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1 JOHDANTO 
Perinteisesti yrityksissä tapahtuva yhteisöviestintä jaetaan sisäiseen ja ulkoi-
seen viestintään. Sisäisellä viestinnällä motivoidaan henkilöstöä toimimaan an-
nettujen ohjeiden mukaisesti yhteisen päämäärän hyväksi. Motivoinnin tärkeitä 
työkaluja ovat perehdyttäminen ja palaute. Palautteen saaminen tulisi nähdä 
lahjana, sillä palautteen antaja auttaa palautteen vastaanottajaa kehittymään ja 
oppimaan uutta. Palautteen saaminen on kaikkien työntekijöiden oikeus. Palaut-
teen antaminen on kaikkien työntekijöiden velvollisuus ja sen avulla voidaan 
ohjata henkilöstöä nopeisiin muutoksiin. 
 
Verkkoviestinnän yleistyminen on vähentänyt sisäisen ja ulkoisen viestinnän 
rajaa. Sosiaalisen median lisääntyminen on luonut sisäiselle viestinnälle uusia 
haasteita sekä ulottuvuuksia. Yrityksen johdon tulisi strategisessa toiminnas-
saan ja sisäisessä viestinnässään tiedostaa sosiaalisen median luomat laajat 
markkinoinnilliset mahdollisuudet sekä yrityksen tietoturvallisuuteen liittyvät 
uhat. Sosiaalinen media luo mahdollisuuksia osaamisen löytämiseen sekä tie-
don laajaan jakamiseen. 
 
Viestinnän monikanavaisuus ja kustannustehokkuus tarjoavat mahdollisuuksia 
johtaa sisäistä viestintää määrätietoisesti osana yrityksen kansainvälistyvää 
liiketoimintastrategiaa. Tämän asian ovat erityisesti pelialalla menestyneet 
suomalaiset IT-alan kasvuyritykset Supercell ja Rovio todenneet. 
 
Kansainvälistyvässä kasvuyrityksessä sisäisen viestinnän rooli korostuu erityi-
sesti, koska tavoitteena on nopeaa ja tuloksellinen liiketoiminnan kehitys. Yri-
tyksen kasvu vaatii myös innovatiivista liiketoimintaa. Innovatiivisessa asiantun-
tijaorganisaatiossa sisäisen viestinnän tulee olla avointa ja henkilöstön pitää 
pystyä luottamaan saamaansa sisäiseen tietoon kaikilla toiminnallisilla tasoilla, 
sillä avoimuus ja luotettavuus lisäävät innovaatiota. Sisäisellä informoinnilla jal-
kautetaan henkilöstölle myös yrityksen arvot ja strategia, joten se on yrityksen 
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strategisen johtamisen tärkeimpiä työkaluja. Organisaatioilla riittää haasteita 
jäsentää ja tiedottaa henkilöstöä luottamuksellisista ja strategisesti tärkeistä 
asioista oikea-aikaisesti. Kovassa kilpailutilanteessa tiedon merkitys ja sen säi-
lyttäminen yrityksellä vaativat viestinnältä myös läpinäkyvyyttä. Ulkoisen vies-
tinnän avoimuuden vaatimuksen kasvaessa sisäisen viestinnän luotettavuus ja 
oikea-aikaisuus korostuvat. On tärkeää, että henkilöstöviestintä tukee yrityksen 
johdon määrittelemää liiketoimintastrategiaa. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on selvittää, miten sisäistä viestintää tulee kehittää 
kasvuvaiheessa olevassa asiantuntijaorganisaatiossa johdon ja esimiesten nä-
kökulmasta. Kehittämistehtävän tarkoituksena on tehdä hyvää pohjatyötä kas-
vuyrityksen sisäisen viestinnän kokonaisvaltaiselle kehittämiselle. Kehittämis-
tehtävässä nostan esille asiantuntijaorganisaatiossa sekä tässä ajassa tärkeän 
palautteen antamiseen ja saaminen, perehdyttämisen sekä suoran ja epäsuo-
ran viestinnän. 
2 KEHITTÄMISTEHTÄVÄN ESITTELY 
Tämä opinnäytetyö on työnantajani suomalaisen IT-alalla toimivan yrityksen 
johdon asettama kehittämistehtävä. Kehittämistehtävässä tarkastelen yleisesti 
kasvuyrityksen sisäistä viestintää, sisäisiä viestintäkanavia ja sisäisen viestin-
nän kehittämistä. Työskennellessäni yrityksen palveluksessa tutkin, kuinka si-
säistä viestintää tulisi kehittää dynaamisessa asiantuntijaorganisaatiossa joh-
tamisen näkökulmasta. Kohdeorganisaatiossa kokonaisvaltainen viestintästra-
tegia on keskeinen osa johtamista ja toiminnan kehittämistä. 
 
Kehittämistehtävä on kohdeorganisaatiossa ajankohtainen, sillä yritys on voi-
makkaassa kasvussa. Kasvun tuoma nopea liiketoiminnan nousujohteinen kehi-
tys tarkoittaa muutoksia sekä organisaatiorakenteessa että henkilöstömääräs-
sä. Kohdeyrityksen yhtenä tavoitteena on perustaa lähitulevaisuudessa sivutoi-
mipiste kotimaahan lähemmäksi Etelä-Suomea, missä suurimmat yritysasiak-
kaista sijaitsevat. Tulevaisuudessa liiketoimintaa on tarkoitus laajentaa myös 
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kansainvälisesti. Henkilöstön kansainvälistyessä yrityksen viestintäkulttuurin 
pitää monipuolistua. Liiketoiminnan laajeneminen ja kulttuurin monipuolistumi-
nen vaikuttavat sisäiseen viestintäkieleen, viestinnän määrään, laatuun ja vies-
tintäkanavien valintaan.  
2.1 Tutkimusmenetelmät 
Tässä kehittämistehtävässä olen perehtynyt tapaustutkimuksen avulla kohdeor-
ganisaation realistiseen toimintaympäristöön. Perehdyin yrityksen tämän hetki-
seen sisäisen viestinnän tilaan sekä sisäisiin viestintämenetelmiin. Tutkimusai-
neistoa olen saanut tutustumalla myös kontekstiyrityksen strategiaan. Metodo-
logisina aineiston tiedonkeruumenetelminä olen käyttänyt haastatteluja ja työ-
tyytyväisyyskyselyjä. Haastattelujen tueksi olen koonnut aineistoa havainnoi-
malla henkilöstön käyttäytymistä toimintaympäristön muuttuessa. 
2.2 Opinnäytetyön rakenne 
Luvussa kolme käsittelen kehittämistehtävän käsitettä sisäinen viestintä. Selvi-
tän tutkimuskirjallisuudesta nousevien näkökulmien perusteella sisäisen viestin-
nän erityispiirteitä, sisäisen viestinnän tehtäviä, sisäisiä viestintäkanavia ja vies-
tijöitä sekä perehdyn sisäisen viestinnän haasteisiin. 
 
Luvussa neljä tarkastelen sisäistä viestintää johtamisen työvälineenä. Selvitän 
käsitteitä johtaminen on viestintää ja johtamisviestinnän kehittäminen. Luvussa 
viisi esittelen kohdeyrityksen FastROI Oy:n ja kohdeyrityksen sisäisen viestin-
nän tilan. 
 
Luvussa kuusi käsittelen kehittämistehtävän metodologisia tutkimusvälineitä. 
Kerron opinnäytetyössä käyttämistäni tiedonkeruumenetelmistä haastattelu, 
kyselytutkimus ja toimintaympäristön havainnointi. Kerron myös kehittämistyöni 
eri vaiheista ja analysoin saamaani aineistoa. 
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Luvussa seitsemän kokoan tulokset sekä tuloksista tekemäni päätelmät ja kehit-
tämisehdotukset. Saamiani tuloksia vertaan opinnäytetyössä käyttämääni kirjal-
lisuuteen. Opinnäytetyön lopussa tuon esille tutkimuksen aikana esille tulleita 
mielenkiintoisia jatkotutkimuskohteita. 
3 SISÄINEN VIESTINTÄ 
Yritysten toiminta on jatkuvaa vuorovaikutusta eli viestintää toimintaympäristön 
ja henkilöstön kanssa. Yrityksessä tapahtuvaa viestintää kutsutaan yhteisövies-
tinnäksi, joka jaetaan kohderyhmän mukaan sisäiseen ja ulkoiseen viestintään. 
Ulkoisen viestinnän tehtävänä on yhteydenpito toimintaympäristön eri sidos-
ryhmiin. Aktiivisella yhteydenpidolla pyritään rakentamaan selkeä yhteisökuva 
sekä takaamaan avoin ja vuorovaikutteinen tiedonkulku. (Siukosaari 2002, 11-
12; Juholin 2006, 44.) Yrityksen sisällä henkilöstölle kohdennettua viestintää 
kutsutaan sisäiseksi viestinnäksi. Sisäisellä viestinnällä johdetaan henkilöstöä 
työskentelemään asetettuja tavoitteita kohden sekä sidotaan organisaation osat 
yhdeksi toimivaksi kokonaisuudeksi. Kokonaisuudessaan viestintä on yrityksen 
aineetonta pääomaa, jolla on vaikutusta liiketoimintaan sekä yrityksestä tehtä-
viin mielikuviin ja brändiin. Parhaimmillaan viestintä on organisaatiossa tapah-
tuvaa suunnitelmallisesti ja tietoisesti hoidettua tiedonvälitystä, jolla on selkeä 
päämäärä ja tavoite. Johdon, esimiesten ja koko henkilöstön on hyvä ymmärtää 
viestinnän kokonaisvaltainen merkitys. Silloin kun viestintä nähdään yrityksessä 
kokonaisvaltaisesti, siitä tehdään yrityksen vahva kilpailutekijä. Kiinnittämällä 
huomiota erityisesti sisäiseen viestintään yritys rakentaa ja parantaa kilpailuky-
kyään. (Isohookana 2007, 9.)  
 
Suomessa olemme siirtyneet informaatio- ja tietoyhteiskuntaan, jossa tehdään 
tietointensiivistä työtä. Tietoyhteiskunnassa tiedon hallitseminen sekä sen mer-
kitys korostuvat. Yritysten globalisoituminen ja kansainvälistyminen aiheuttavat 
muutospaineita organisaatioiden sisällä, ja tästä johtuen työyhteisöt ovat rea-
goineet muutokseen vähentämällä yrityksen organisaation hierarkkisuutta ja 
jäykkyyttä. Organisaation kasvaessa ja yrityksen muissa muutostilanteessa si-
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säinen viestintä ja viestintätekniikka saavat uuden merkityksen. Kehittynyt verk-
koperusteinen viestintätekniikka (sähköposti, videoneuvottelu, sisäinen tieto-
verkko eli intranet) sekä yleistyvä sosiaalinen media, mahdollistavat myös yri-
tyksille uusia tapoja organisoitua. Kehittynyt teknologiavälitteinen viestintätek-
niikka mahdollistaa yrityksen toiminnan maailmanlaajuisen hajautumisen sekä 
organisoitumisen. (Huotari, Hurme & Valkonen 2005, 11.)  
 
Teknologian kehityksen myötä sisäisen ja ulkoisen viestinnän rooli osana yhtei-
söviestintää on muuttunut. Viestien välittämisen helpotuttua tiedon ylitarjonta 
johtaa usein viestinnän tehottomuuteen. Informaatiotulva onkin yksi suurimpia 
ongelmia organisaatioiden viestinnän toimivuudessa. (Juholin 2006, 44.) Tänä 
päivänä sosiaalisen median voimakas lisääntyminen lisää informaatiotulvaa 
entisestään sekä madaltaa rajaa sisäisen ja ulkoisen viestinnän välillä. Yleensä 
organisaation viestintästrategiassa huomioidaan sosiaalisen median olemassa 
olo. Yrityksessä tulee sopia mistä asioista sosiaalisessa mediassa saa viestiä ja 
kenellä viestintä oikeus on.  
 
Aulan (1999,11) mukaan viestintä on sanomien siirtoa, yhteisen merkityksen 
luomista sekä sosiaalisen olemisen perusta. Yksinkertaisuudessa viestintä on 
kuitenkin vain sanoman lähettämistä ja vastaanottamista. Viestinnän haasteelli-
suus piilee siinä, että sanoman vastaanottaja ei välttämättä ymmärrä saamaan-
sa tietoa samalla tavalla, kuin mitä viestin lähettäjä sen tarkoitti. Viestin perille-
menoon vaikuttavat valittu viestintäkanava, vastaanottajan arvomaailma, kon-
teksti sekä viestin vastaanottajan aikaisempi tietämys aiheesta.  
 
Viestinnän haasteellisuus onkin siinä, miten saadaan viesti menemään perille 
toivotulla tavalla. Edesmennyttä Osmo A. Wiioa (1974, 30) lainaten: ”Koko in-
himillinen elämä on yhtämittaista tietojen vaihtamista, tietojen ottamista ja an-
tamista, ymmärtämistä ja ymmärretyksi tulemista. Tätä kahdensuuntaista tapah-
tumaa nimitetään kansainvälisesti kommunikaatioksi, josta on käytetty suomen-
kielisiä vastineita tiedottaminen, tiedonvälitys ja viestintä.” 
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Suomessa työyhteisöjen sisäiseen viestintään alettiin kiinnittää huomiota 1940-
luvulla. Vuonna 1979 tehdyn YT-lain (yhteistoiminta yrityksessä) tarkoituksena 
ja tavoitteena on antaa työntekijöille enemmän mahdollisuuksia vaikuttaa työ-
hön sekä työpaikalla tehtävään päätöksentekoon. Lain merkittävimpiä tavoitteita 
on kehittää työnantajan ja työntekijöiden keskinäistä yhteistoimintaa. (Juholin 
1999, 14.) Yhteistoimintaa ylläpidetään ja parannetaan sisäisellä viestinnällä. 
Sisäisen viestinnän avulla jokaisella työntekijällä on mahdollisuus tulla kuulluksi 
sekä päästä vaikuttamaan yrityksessä tehtävään päätöksentekoon ja asetettui-
hin tavoitteisiin. Siukosaari (2002, 11) näkee sisäisen viestinnän yhdeksi tär-
keimmistä keinoista saavuttaa yrityksen asettamat tavoitteet. Hänen mielestään 
viestinnän pitää olla suunniteltua, johdettua ja tavoitteellista. Viestinnän tulee 
perustua erityisesti ammatilliseen osaamiseen ja kaikkien työyhteisössä työs-
kentelevien henkilökohtaiseen panostukseen. Organisaation henkilöstöraken-
teella kuten ikä-, sukupuoli ja kansalaisuus voi olla merkitystä sisäisen viestin-
nän. 
 
Juholin (2008, 25) ja Åberg (2000, 21) ovat samaa mieltä siitä, että erityisesti 
asiantuntijaorganisaatiossa yhdessä tekeminen ja yhdessä oppiminen korostu-
vat, sillä asiantuntijoiden pitää pystyä jakamaan hallussaan olevaa tietopää-
omaa. Osaamisen ja kokemuksien jakaminen ovat myös tärkeitä innovaatioiden 
lähteitä. Viestintä on informaation jakamista ja siten monitasoinen voimavara, 
joka pitää nähdä yrityksen yhtenä tärkeimmistä funktioista. Viestinnällisen funk-
tion tarkoitus työyhteisössä on tukea työyhteisöä saavuttamaan sille asetetut 
tavoitteet. Sisäinen viestintä on yrityksen yksi resurssi jota on suunniteltava, 
johdettava ja valvottava aivan kuten muitakin voimavaroja. 
3.1 Sisäisen viestinnän erityispiirteet 
Juholin määrittelee (1999, 13, 30) sisäisen viestinnän siten, että se käsittää 
kaikkea työyhteisön sisäistä tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Sisäinen viestintä 
on ilmiö, joka vaikuttaa laajasti työyhteisön toimintaan ja siinä on kyse tiedon ja 
informaation vaihdosta, kokemusten jakamisesta sekä kulttuurista. Sisäisellä 
viestinnällä voidaan vaikuttaa yrityksessä olevan tiedon hallintaan sekä jalosta-
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miseen ja se on tärkeä työntekijöiden motivoimisen työkalu. Henkilöstöön koh-
distuvan informoinnin avulla työntekijät sitoutetaan sekä työtehtäviin, että työyh-
teisöön. Viestintä kertoo myös yrityksen arvoista ja kulttuurista. Vaikka yhteisö-
viestinnässä ei ole täsmennetty viestinnän periaatteita tai arvoja, ohjaavat ne 
joka tapauksessa yrityksen toimintaa. 
 
Sisäinen viestintä tulee tapahtua organisoidussa puitteissa järjestetysti, tavoit-
teellisesti ja muodoltaan teknisesti. Sisäiseen viestintään kuuluva keskinäisvies-
tintä tapahtuu pienryhmissä tai kahden henkilön välillä ja se voi olla kaksisuun-
taista tai pelkästään tiedottamista. Yleensä keskinäisviestintä ei ole niin tavoit-
teellista ja teknistä kuin organisaatioviestintä. (Åberg 1997, 31.) 
 
Juholin (2006, 140-141, 146) pitää sisäisen viestinnän erityispiirteenä sitä, että 
viestinnän kohderyhmänä on henkilöstö ja henkilöstöstä muodostuvat tiimit. 
Hän näkee sisäisen viestinnän myös yrityskulttuurin rakentajana ja ylläpitäjänä. 
Asioiden kuitenkin monimutkaistuessa yrityksissä tarvitaan entistä enemmän 
keskustelevaa ja epävirallista viestintää. Tunteilla on myös suuri merkitys sisäi-
sessä viestinnässä. Hyvin hoidettu sisäinen viestintä korreloituu suoraan työtyy-
tyväisyyteen ja työhyvinvointiin.  
3.2 Sisäisen viestinnän tehtävät 
Henkilöstölle kohdennettu viestintä pitää nähdä organisaatiorakennetta koossa-
pitävänä voimana, jolla ylläpidetään koko organisaation toimintaa viestimällä 
organisaation eri jäsenten kesken. Yrityksellä on usein monia erilaisia syitä 
viestiä. Leif Åberg (2006, 98-105) luetteli viestinnälle viisi tehtävää. Åberg mal-
lintaa viestinnän tehtävät niin sanotuksi pizzamalliksi. Åbergin kuvaama pizza-
malli on esitelty kuviossa 1. 
 
 Organisaatioviestinnän tehtävät ovat: 
 
1) perustoimintojen tukeminen (työyhteisön viestinnän tärkein tehtävä)  
2) organisaation profilointi (yrityskuvan luominen) 
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3) informointi (sisäinen tiedottaminen) 
4) kiinnittäminen (perehdyttäminen) 
5) sosiaalinen vuorovaikutus (virallinen ja epävirallinen viestintä niin sanottu 
puskaradio). 
 
 
 
 
Kuvio 1. Åbergin viestinnän pizzamalli (Åberg 2006, 98). 
 
Osa perustoimintojen tukemiseen kuuluvasta viestinnästä on ulkoista viestintää. 
Ulkoisen viestintään kuuluvat esimerkiksi kumppanuusverkostot ja suhdetoimin-
ta muihin työyhteisöihin. Sisäiseen perusviestintään kuuluvat yrityksen operatii-
vinen työviestintä ja sisäinen markkinointi. Työyhteisön sisällä tapahtuvalla pro-
filoinnilla rakennetaan ihmisten ja heidän tuottamiensa palveluiden tavoitekuva. 
Tavoitekuvan avulla luodaan koko yrityksen muun viestinnän perusta ja se saa 
osan sisällöstään yrityksen visiosta ja missiosta. Informoinnilla kerrotaan erityi-
sesti työyhteisön tapahtumista. Kiinnittämisellä taas perehdytetään henkilöstö 
työhön ja koko työyhteisöön. Kiinnittäminen tarkoittaa myös henkilön sitoutta-
  
14 
mista työyhteisöön. Sisäisen viestinnän viides tehtävä, sosiaalinen vuorovaiku-
tus sisältää henkilökohtaisen lähiverkkoviestinnän sekä puskaradion (Åberg 
2006, 96-97.) 
 
Juholin (1999, 31) ottaa kantaa Åbergin pizzamallin. Hänen mielestä Åbergin 
luoma pizzamalli ei huomioi organisaation kulttuuria eikä arvoja. Organisaatios-
sa yhteisön kulttuuri ja arvot rakentavat pohjan viestinnän toteutumiselle ja asi-
oiden ilmaisulle. Myös henkilöstön sitouttamisessa Juholinilla ja Åbergilla on eri 
katselukanta. Åberg (2000, 103) liittää kiinnittämiseen pääasiassa työyhteisöön 
ja työhön perehdyttämisen, mutta Juholin (2009, 45 - 47) lisää tähän muitakin 
ulottuvuuksia. Juholinin mielestä yhteisöön sitouttamista parannetaan palkitse-
misella ja erilaisilla eduilla, jotka voivat liittyä työterveydenhuoltoon, koulutuk-
seen tai harrastuksiin. Sitouttamisen tavoitteena on luoda henkilöstölle yhteisöl-
lisyyden tunnetta.  
 
Kauhasen (Kauhanen 2003, 169) mielestä sisäisen viestinnän tarkoitus on tie-
dottaa laaja-alaisesti yrityksen koko henkilöstöä. Tiedotettavia asioita ovat or-
ganisaation liiketoiminta, strategia, tuotteet, palvelut, markkinointi ja mainonta. 
Tärkeää on tiedottaa henkilöstöä myös yritystoiminnan muutoksista, organisaa-
tion taloudesta ja yhteistyökumppaneista. Kauhanen painottaa, että sisäisellä 
viestinnällä pitää pyrkiä edistämään yrityksen yhteistoimintaa, parantamaan 
työn tehokkuutta sekä työn sujuvuutta. 
 
Organisaatioissa, joissa työskentelee paljon osa- tai määräaikaisia työntekijöitä 
tai osa henkilöstöstä tekee etätyötä, korostuu erityisesti sisäisen viestinnän roo-
li. Näissä yrityksissä henkilöstölle kohdennettu kasvokkaisviestintä sekä epävi-
ralliset kahvikuppikeskustelut puuttuvat kokonaan tai niitä on erittäin harvoin. 
Henkilökohtaisen viestinnän puuttumisesta johtuen viestinnän sitouttamisen, 
rekrytoinnin, perehdyttämisen ja esimiestyöskentelyn rooli korostuvat. Sisäisellä 
viestinnällä kerrotaan yrityksen arvot ja kulttuurin uudelle työntekijälle siksi ei 
ole yhdentekevää kuinka viestintää hoidetaan. Arvot erottavat yrityksen muista 
yrityksistä ja ne kertovat mitä on luvallista tehdä ja mitä ei. Arvot korostavat 
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henkilöstölle yrityskulttuuria ja näkyvät henkilöstön päivittäisessä toiminnassa 
sekä valinnoissa. Johto määrittelee yrityskulttuurin ja sen on yleensä pysyvä 
tila. Korrelaatio viestintä- ja työtyytyväisyyden välillä on monien tutkimusten mu-
kaan suuri. Esimiesten viestintä, viestintätyyli ja käyttäytyminen korostuvat 
myös sisäisessä viestinnässä. Kasvokkaisviestintä ja henkilöstön välinen vies-
tintä vaikuttavat työssä viihtymiseen. (Juholin 1999, 65,70.) 
 
Sisäiseen viestintään kuuluvalla johtamis- ja esimiesviestinnällä on suuri merki-
tys työyhteisössä vallitsevaan organisaatio- ja viestintäilmastoon sekä sen luo-
miseen. Esimiesviestinnässä luottamus ja eettisyys ovat keskeisiä kaikessa, 
koska toimiva esimies-alaissuhde perustuu molemminpuoliseen luottamukseen. 
Peltolan (2000, 1) mielestä johtamisviestinnän tarkoituksena on luoda yhteisölli-
syyttä, sitouttaa ja kannustaa henkilöstö yrityksen tavoitteisiin ja arvoihin. Åber-
gin (2000, 21) mukaan myös muutoksen hallintaan tarvitaan tehokasta, oikea-
aikaista ja oikein tehtyä sisäistä viestintää. Sisäinen informointi on yrityksen 
monitasoinen voimavara ja sen tehtävänä on tukea työyhteisön tavoitteiden 
saavuttamista, vaikuttaa organisaation toiminnan onnistumiseen ja hyvin hoidet-
tuna sisäinen informointi estää mahdollisia väärinkäsityksiä. 
3.3 Kanavat ja viestijät 
Sisäiselle viestinnälle on useita erilaisia viestintäkanavia, joiden joukosta viesti-
jän pitää valita se viestintäkanava, joka parhaiten sopii omaan organisaatioon, 
välitettävään viestiin ja viestintätilanteeseen. Kanavat jaetaan lähi- ja kauko-
kanaviin sekä kirjallisiin ja suullisiin viestintäkanaviin. Valitun kanavan välityksel-
lä viestintää voidaan toteuttaa joko suorana tai välitettynä viestintänä (Lohtaja & 
Kaihovirta-Repo 2007, 50; Ikävalko1995, 59.) 
 
Kasvokkaisviestinnäksi kutsutaan kaikkea lähikanavien kautta tapahtuvaa suo-
raa viestintää, kuten vapaamuotoisia kohtaamisia, keskusteluta esimiehen 
kanssa ja palavereita. Kasvokkaisviestintää ovat myös rekrytointi, kokoukset, 
neuvottelut, kehityskeskustelut, tiedotustilaisuudet ja urasuunnittelut. Epäviralli-
simpia keskustelun muotoja ovat käytävä- ja kahvitaukokeskustelut työkaverei-
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den kanssa sekä verkostoituminen työkavereiden ja tiimien kesken. Teknologi-
an kehittymisestä huolimatta, kasvokkaisviestinnän on todettu olevan tehokkain 
viestintätapa. Rajaa virallisen tai epävirallisen muodollisen tai epämuodollisen 
viestinnän välille ei tarvitse tehdä. Viestintäkanavan valikoituminen riippuu siitä, 
millaisesta viestinnästä ja millaisesta välitettävästä viestistä on kyse. Käytössä 
olevia kanavia pitää hyödyntää tehokkaasti eri tilanteissa. Juholin korostaa, että 
yrityksen sisäisen viestinnän perustan luo esimies ja alainen. Esimiehellä on 
suuri merkitys viestijänä vaikuttaa työntekijöiden viihtyvyyteen, sitoutumiseen 
työhön ja yritykseen. Esimieheltä odotetaan henkilökohtaista läsnäoloa ja vuo-
rovaikutusta. (Juholin 2006, 164-65.) 
 
Lohtaja ja Kaihovirta-Repo (2007, 51) painottavat, että viestikanavan valintaan 
vaikuttavat itse viesti, viestin kohderyhmä ja viestin siirtyminen muuttumattoma-
na. Kanavaa valitessa on hyvä kiinnittää huomiota myös viestin oikea-
aikaisuuteen ja mahdollisuuteen hyödyntää yhtä aikaa useampaa viestin esitys-
tapaa kuten tekstiä, kuvaa ja ääntä. 
 
Myös Leif Åberg painottaa esimiehen ja johdon merkitystä sisäisen viestinnän 
onnistumisessa ja laadussa. Taulukossa 1 Sisäisen viestinnän kanavat on esi-
tetty Åbergin tapa jakaa viestit lähi- ja kaukokanaviin sekä suoraan ja epäsuo-
raan viestintään. (Åberg 2000, 174.) 
 
 
 Lähikanavat Kaukokanavat 
Suoraviestintä Lähin esimies 
Muut esimiehet 
Osastokokoukset 
Ahaa-aukiot 
Työtoverit ja työystävät 
Tiedotustilaisuus 
Yhteistyöelimet ja luot-
tamusmiehet 
Kokoukset ja neuvottelut 
Ylimmän johdon suora 
yhteydenpito 
Työtoverit ja työystävät 
muissa yksiköissä 
  
17 
Välitetty viestintä Yksikön ilmoitustaulu 
Yksikön kiertokirjeet 
Tehdaslehti 
Verkkoviestintä 
 
Ilmoitustaulu 
Kiertokirjeet 
Pikatiedote 
Tiedotus- ja henkilöstö-
lehti 
Asiakaslehti 
Toimitusjohtajan katsaus 
Toimintakertomus 
Tietokannat verkossa 
Videouutiset 
Sisäinen radio 
Puhelinuutiset 
Verkkoviestintä 
Ammattiyhdistysten 
pienjoukkoviestintä 
Joukkoviestintä 
  
Taulukko 1. Sisäisen viestinnän kanavat (Åberg 2000, 174). 
 
Åbergin luettelemat suoraviestinnän lähikanavat ovat todettu hyödyllisiksi sisäi-
sen viestinnän kanaviksi myös kohde organisaatiossa. Välitetystä lähikanavista 
kohdeyrityksessä ei ole ottanut käyttöön yrityskohtaista lehteä eikä kiertokirjeitä. 
Välitetyistä kaukokanavista ei käytetä Åbergin luettelemaa sisäistä radiota. 
 
Viestintäkanavaa valitessa tulee huomioida erityisesti viestin kohderyhmä. Halu-
tun kohderyhmän pitää päästä käyttämään valittua viestintäkanavaa. Kanavaa 
valitessa kannattaa hyödyntää myös luovuutta. Hyvin ja luovasti toteutettu si-
säinen viestintä toimii yrityksen erittäin tehokkaana markkinointikeinona, koska 
henkilöstö on yrityksen tärkeä voimavara ja tehokas äänitorvi omalle lähipiiril-
leen. 
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Myös luottamushenkilön viestinnällä on suuri merkitys sisäisen viestinnän tyyty-
väisyyteen. Luottamushenkilö välittää johdolta tulevan tiedon henkilöstölle ja 
henkilöstöltä tulevan tiedon johdolle. Luottamushenkilön yleisimpiä viestintään 
liittyviä tehtäviä ovat työsuhdeasioista tiedottaminen sekä keskustelut henkilös-
töosaston ja koko henkilöstön kanssa. (Juholin 1999, 194-195.) 
 
Sähköposti on yleinen viestintäkanava sisäisten tiedotteiden, palautteiden, 
suunnitelmien ja ohjeiden lähettämiseen. Se on helppo tiedottamisen väline ja 
sähköpostilla tavoitetaan kaikki tarvittavat henkilöt. Kanava on helppo viestin 
vastaanottajalle, sillä vastaanottaja voi lukea viestin hänelle sopivana hetkenä. 
Sähköpostia ei kuitenkaan pidä laittaa turhaan. Kanavan haasteena on esittää 
haluttu viesti hyvin selkeästi väärinkäsitysten välttämiseksi. Sähköpostiviestitte-
lyssä käytetään myös viestin lähettäjän tunteita ilmaisevia merkkejä niin sanot-
tuja hymiöitä. Hymiöt selventävät viestin vastaanottajalle lähettäjän tunnetilaa ja 
asennetta viestitettävään asiaan. Kokonaisuuden ymmärtäminen helpottaa vies-
tin vastaanottajaa muodostamaan kokonaisvaltaisen käsityksen lähetetystä 
viestistä. Sähköpostissa kannattaa kiinnittää huomiota myös viestin informatiivi-
seen otsikkoon ja selkeään sisältöön. 
 
Puhelin on hyvä ja monipuolinen viestintäkanava nopeille ja selkeille asioille. 
Puhelinta käytettäessä on hyvä huomioida tietoturva. Julkisissa tiloissa ei ole 
asiallista keskustella yrityksen sisäisistä asioista avoimesti. Puhelinta voidaan 
käyttää kahdenkeskisiin keskusteluihin ja pienimuotoisiin neuvotteluihin. Puhe-
linta käytetään myös sähköpostien lähettämiseen ja lukemiseen sekä lyhyiden 
sms-viestien lähettämiseen.   
 
Suurimmissa yrityksissä on käytössään sisäiseen viestintään tarkoitettu web-
sivusto niin sanottu intranet. Sisäiseen web-sivustoon laitetaan ohjeita, tiedottei-
ta, tapahtumakalentereita, mahdollinen sähköinen henkilöstölehti, ohjeistusta ja 
kyselyitä. Yrityksen sisällä intranetin kautta tieto on helposti jaettavissa kyseistä 
tietoa tarvitseville työntekijöille. Yhteisiä verkkoresursseja käytetään myös si-
säisten tiedotteiden, asiakirjojen ja ohjeiden jakamiseen. 
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3.4 Sisäisen viestinnän haasteet 
Yleensä aina yrityksissä tehtävissä henkilöstötyytyväisyyskyselyissä viestintä ja 
nimenomaan sisäinen viestintä saa huonot arviot. Sisäisessä viestinnässä on 
monenlaisia haasteita. Professori Osmo A. Wiion ensimmäinen viestinnän laki 
sanoo: ”Viestintä yleensä epäonnistuu paitsi sattumalta” (Åberg 2000, 31) Vies-
tintää tapahtuu kaiken aikaa verbaalisesti tai nonverbaalisesti.  Ilmeet, eleet, 
asennot, kirjoitettu teksti tai puhe on viestintää. Wiion (1974, 252) mukaan joh-
tajien ajasta 90 % menee viestintään. Viestinnän monikanavaisuudesta johtuen 
sisäinen viestintä on johtajien ja esimiesten tärkein työkalu, jonka avulla saavu-
tetaan tiimeille ja yritykselle asetetut tavoitteet. 
 
Sisäisen viestinnän haasteina ovat myös yrityksen useat toimipisteet. Eri toimi-
pisteissä työntekijät ovat kaukana toisistaan, jolloin kommunikointi on haasteel-
lisempaa. Kansainvälisissä yrityksissä myös kieli- ja kulttuurierot tekevät viestin-
tään haastetta. Tehdastyöntekijöillä ei välttämättä ole pääsyä yrityksen sisäi-
seen intranettiin ja näin viesti ei tavoita koko henkilökuntaa. Viesti voi olla myös 
liian abstrakti, jolloin viestiä ei ymmärretä eikä sisäistetä. Viestinnän perille-
menoon ja viestin ymmärtämiseen vaikuttavat myös henkilöstön sitoutuneisuus 
työhön ja yritykseen. Jos organisaation menestys ei kiinnosta, viestejä ei lueta 
ja sanoma voidaan jopa unohtaa. Yrityksen johdon sitoutumisella on myös mer-
kitystä sisäisen viestinnän onnistumiseen. Viestintätarpeet tulisi tunnistaa ja 
valmistautua ennakkoon kriisi- ja muutosviestintään. Sisäinen viestintä vie re-
sursseja, mutta hyvin suunniteltuna ja hoidettuna sisäinen viestintä näkyy henki-
löstön hyvänä motivaationa ja sen seurauksena myös yrityksen parantuvassa 
tuloksessa. (Säteri & Hosiokoski 2008, 5.) 
4 SISÄINENVIESTINTÄ JOHTAMISEN TYÖVÄLINEENÄ 
Tietoyhteiskunnassa organisaation päätösvaltaa ja vastuuta on entistä enem-
män hajautettu eri tiimeille. Päätösvallan ja vastuun hajauttaminen organisaati-
on eri osapuolille vaatii hyvää kommunikointia osapuolten välillä. Näin viestintä-
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osaamisesta on tullut olennainen osa yrityksen osaamispääomaa. Viestintä pi-
tää siis nähdä yrityksen johtamisen olennaisena osana, jonka tavoite on yrityk-
sen osaamispääoman vaaliminen ja kasvattaminen. (Kortetjärvi-Nurmi, Kuronen 
& Ollikainen 2008, 7-8.)  
 
Johtaminen on pyrkimystä vaikuttaa organisaation muihin jäseniin niin, että 
työntekijät toimivat organisaation tavoitteiden mukaisesti. Voidakseen johtaa, 
johdon pitää pystyä vaikuttamaan ihmisten ajatteluun, käyttäytymiseen ja pää-
töksiin joita tehdään työssä ja organisaatiossa. Johtaminen onnistuu vain välit-
tämällä riittävästi sellaista tietoa, jota vastaanottaja pystyy vastaanottamaan, 
käsittelemään ja muuttamaan laajemmaksi tietämykseksi. (Salminen 2001, 68.) 
 
Hyvä johtamisviestintä linkittyy olennaisesti organisaation maineeseen ja brän-
diin. Yrityksen hyvä maine puolestaan parantaa ja lisää henkilöstötyytyväisyyttä. 
Tähänastisten tutkimusten perusteella työtyytyväisyyttä luovat viestinnän avoi-
muus, luotettavuus ja yksilöä kunnioittava viestintä. Johtamisviestintätyytyväi-
syydellä on suuri merkitys myös työelämän muutokseen ja kehittämiseen. Kehit-
täminen sisältää yleensä runsaasti viestinnällisiä osa-alueita. Näitä osa-alueita 
ovat työn haastavuus, vastaavuus yksilön osaamisen ja koulutuksen kanssa, 
työn itsellisyyden ymmärtäminen, vastuukysymykset, hyvät työtoverisuhteet, 
hyvät esimies-alaissuhteet ja mahdollisuus vaikuttaa omaan työhön ja työuraan. 
(Juholin 2006, 145, 148.)  
 
Åberg (2000, 21), Salminen (2001,37) sekä Kortetjärvi-Nurmi ym. (2008, 8) pai-
nottavat, että viestintä on merkittävä johtamisen keino sekä jokaisen esimiehen 
ja asiantuntijankin työväline. Sisäisen viestinnän pitää ennen kaikkea tukea 
henkilöstöä ja sillä tuodaan ilmi yrityksen missio, visio ja arvot. Johtamisviestin-
nällä asetetaan myös yrityksen yhteiset tavoitteet, sillä delegoidaan, koordinoi-
daan, motivoidaan ja annetaan palautetta. Erityisesti asiantuntijaorganisaatios-
sa viestinnän merkitys korostuu, koska asiantuntijan pitää pystyä hallitsemaan 
ja jakamaan omaa tietopääomaansa. Myös Juholinin (2008, 25) mielestä yh-
dessä tekeminen ja yhdessä oppiminen ovat asiantuntijaorganisaation kulmaki-
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viä. Hyvin toteutettu osaamisen ja kokemusten jakamisen on todettu olevan 
myös hyvä innovaation lähde.  
 
Yksikään organisaatio ei nykypäivänä elä staattisessa tilassa. Organisaatioilla 
on jatkuvaa uudistumis- sekä muutospaineita, jotka tulevat joko yritysten ulkoa- 
tai sisältäpäin. Ulkoisia paineita luovat asiakkaat, kilpailijat, yhteistyökumppanit, 
tieteen ja teknologian kehittyminen sekä yhteiskunnalliset ja maailmanlaajuiset 
trendit. Sisäisiä paineita luovat yrityksen laadulliset haasteet, päätöksentekota-
pa, organisaatiorakenne, haasteet työilmapiirissä tai johtamisessa sekä henki-
löstövaihdokset. Muutospaineisiin vastaaminen vaatii yrityksiltä uudistumisen 
tarvittavaa innovatiivisuutta. Innovaatio on määritelty siten, että se on tarkoituk-
sellisen toiminnan seurauksena syntynyt tuote, toimintatapa tai palvelu. Se on 
uusi sovellusympäristössään ja suunniteltu tuomaan hyötyä yksilölle, ryhmälle, 
työyhteisölle ja/tai yritykselle. Innovatiivinen työilmapiiri luodaan yhteisten tavoit-
teiden ja vision jakamisella, erilaisuutta ja moniammatillisuutta hyödyntämällä, 
avoimuudella, demokratialla sekä yhdessä tekemisellä, tiimihengellä ja selkeällä 
johtamisella. Hyvällä ja rakentavalla viestinnällä mahdollistetaan innovatiivisen 
ilmapiirin luominen. (Länsisalmi 2013.) 
4.1 Perehdyttäminen 
Perehdyttäminen on tärkeä osa yrityksen sisäistä viestintää. Perehdyttämisellä 
ohjataan henkilö uuteen työtehtäväänsä ja sen avulla kerrotaan yrityksen kult-
tuurista. Perehdyttäminen on laaja kokonaisuus, josta on tehty paljon myös ko-
konaisia tutkielmia. Tässä kehittämistehtävässä käsittelen perehdyttämistä si-
säisen viestinnän sekä johtamisviestinnän työvälineenä. Koko yrityksen henki-
lökunta kuuluu perehdyttämisen piiriin. 
 
Yrityksissä ja työyhteisöissä on erilaisia perehdyttämisohjelmia ja -käytäntöjä, 
joiden tavoitteena on saada uusi työntekijä mahdollisimman nopeasti opetettua 
talon tavoille ja tuottavaan työhön. Henkilön siirtyessä yrityksen sisällä uusiin 
tehtäviin perehdyttäminen auttaa työntekijää pääsemään nopeammin kiinni 
muuttuneeseen toimenkuvaansa. Yleensä organisaatioilla on käytössä pereh-
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dyttämisohjelmia sekä -käytäntöjä, jotka ovat kyseisessä yrityksessä hyväksi 
havaittu. Perehdyttämisellä tarkoitetaan työnopastusta asetettuun työtehtävään, 
työpaikan toimintaan, työvälineisiin sekä työturvallisuuteen. Työhön opastukses-
ta vastuu on esimiehellä, vaikka varsinainen työhön perehdyttäjä on joku toinen 
henkilö. Perehdyttämistä tarvitaan silloin kun uusi työntekijä tulee työhön, työ-
tehtävät muuttuvat tai työntekijä palaa töihin pitkän poissaolon jälkeen. Pereh-
dyttäminen on hoidettu hyvin, kun sekä opastettu että opastaja toteavat, että 
osaamisen kriteerit täyttyvät. (Työterveyslaitos, 2013.) 
 
Åberg (2006, 103-104) käyttää perehdytyksestä nimitystä kiinnittäminen. Kiinnit-
tämisessä pitää huomioida työhön perehdyttäminen sekä työyhteisöön pereh-
dyttäminen. Jos henkilö muuttaa paikkakuntaa työpaikan takia, perehdyttämi-
seen pitää sisällyttää myös uuteen paikkakuntaan perehdyttäminen. Perehdyt-
tämisen osa-alueita ovat työpaikkailmoitus, työhönottohaastattelu, perehdyttä-
miskoulutus sekä perehdyttäjä. Perehdyttäjällä pitää olla objektiivinen asenne 
perehdytykseen ja hänen pitää kertoa puolueettomasti kaikista yritykseen liitty-
vistä asioista. Perehdyttäjiä ovat myös koko yrityksen henkilökunta sekä organi-
saation sisäiset ohjeet. Henkilöstö viestittää uudelle tulokkaalle yrityksen epävi-
rallisia toimintatapoja ja sääntöjä. 
 
Hyvä työhön opastus auttaa työntekijää saavuttamaan hyvän osaamistason, 
josta on hyötyä työntekijälle sekä yritykselle. Työnsä osaava ja hallitseva työn-
tekijä saavuttaa helpommin sille asetetut tavoitteet ja innostaa myös muita op-
pimaan uutta. Yrityksen kannalta katsottuna hyvin perehdytetty henkilö on teho-
kas, motivoitunut ja hänen on helppo oppia uutta. 
4.2 Palautteenanto 
Johtamisviestinnällä pitää pystyä ilmaisemaan organisaation ja yksilön toimin-
nan tavoitteet. Esimiesviestinnän yksi tärkeimmistä tehtävistä on palautteen 
antaminen työntekijälle hänen työstään. Palaute on lahja ja se on osa johtamis-
ta. Jokainen palautteen saaja päättää miten käyttää saamansa palautteen, kan-
nattaa huomioida, että palautteen saajalla ei ole velvollisuutta muuttaa käytös-
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tään saamansa palautteen perusteella. Komentaminen ja käskeminen ovat eili-
sen päivän johtamista, se ei vie asioita eteenpäin. Nykyaikana kukaan ei halua 
olla käskyläinen, vaan oman elämänsä tekijä. Myös sosiaalinen media tukee 
ajatusta, että ihmiset haluavat olla osallistuvia ja keskustelevia. Palautetta an-
netaan silloin, kun halutaan kertoa onnistumisesta tai epäonnistumisesta, muu-
toin käytetään eri viestinnän keinoja kuten palaute- tai ohjauskeskustelu. (Aho-
nen & Lohtaja-Ahonen2001, 74, 79-80.) Palaute kuuluu kaikille niin johdolle, 
esimiehille ja työntekijöille.  
 
Palautteen antaminen ei ole aina helppoa, koska ei tiedetä kuinka palautteen 
saaja ottaa vastaan saamansa informaation. Myönteisen palautteen antaminen 
voi olla vaikeampaa kuin korjaavan palautteen. (Salminen 2001, 150.) Myös 
Luukkala (2011, 264) näkee palautteen antamisen johtajan tärkeimmäksi tehtä-
väksi. Hän luettelee esimiehen tärkeiksi tehtäviksi myös suunnan näyttämisen, 
tehtävien jakamisen, resurssien hankkimisen ja tiedon välittämisen.  
 
Suurin osa meistä haluaa palautetta enemmän kuin mitä saamme. Palautteen 
toivotaan olevan suoraa, täsmällistä, vaikuttavaa ja sillä yhdistetään järki ja tun-
teet. Palaute käynnistää vuoropuhelun ja se auttaa palautteen saajaa kehitty-
mään ja saavuttamaan asetetut tavoitteet. Palautteen antamiseen tarvitaan hy-
vää tahtoa sekä taitoa. Hyvin annettu palaute on jokaisen oikeus ja velvollisuus. 
Palautteen voima on siinä, että se tekee näkymättömän näkyväksi ja siinä saa 
tietoa, jonka avulla oppii näkemään toimintansa vaikutukset toisiin ihmisiin. Joh-
tamisen näkökulmasta katsottuna palautteen suunta pitäisi olla alhaalta ylös-
päin, koska henkilöt jotka tekevät eniten päätöksiä tarvitsevat myös eniten pa-
lautetta. Pääsääntöisesti ajatellaan, että palautteen antaminen on pelkästään 
johtamista. Työntekijä ei johda esimiestä, mutta työntekijän palaute on esimie-
helle tärkeää esimiehen kehittymisen näkökulmasta katsottuna. (Ahonen & Loh-
taja-Ahonen 2011, 9, 200.)  
 
Oikeanlaisella palautteella nähdään vahvuudet ja kehittämiskohteet ja se auttaa 
saavuttamaan asetetut tavoitteet. Jokainen voi antaa palautetta ja sen voima on 
  
24 
sitä suurempi mitä useampi on valmis antamaan palautetta. Palaute voi olla 
positiivista tai korjaavaa, mutta vain hyvin annettu palaute kehittää. (Ahonen & 
Lohtaja-Ahonen 2011, 13, 198.) 
 
Palautteen antamisessa kannattaa kiinnittää huomio palautteen vastaanotta-
jaan, palautteen antamistapaan sekä asiaan josta palaute annetaan. Näiden 
asioiden tunnistaminen vaatii substanssiosaamista, ihmistuntemusta sekä sosi-
aalisia taitoja. 
4.2.1 Kiittävä palaute 
Yrityksessä kannustava ilmapiiri edesauttaa suoran palautteen antamista. Kiit-
tävää palautetta tulisi antaa kolme kertaa enemmän kuin korjaavaa palautetta, 
sillä positiivinen palaute auttaa työntekijä hyväksymään helpommin kriittistä pa-
lautetta. Myönteisen palautteen voimalla korjaavaa palautetta ei oteta niin hen-
kilökohtaisesti eikä loukkaannuta tai lamaannuta niin helposti. Kiittävää palau-
tetta annetaan silloin, kun yksilö tai organisaatio on menossa kohti asetettua 
tavoitetta. (Luukkala 2011, 264.) 
 
Palautteella autetaan toista ihmistä kehittymään sekä ilmaistaan omia tunteita. 
Yleensä työpäivän aikana onnistutaan useammin kuin epäonnistutaan ja siksi 
kannustavaa palautetta tulisi antaa enemmän kuin korjaavaa palautetta. Ennen 
palautteen antamista pitää tarkistaa asian oikeellisuus, kuulopuheisiin ei pidä 
luottaa. Kannustavaan palautteeseen riittää pienikin syy, mutta korjaavaan pa-
lautteeseen turtuu jos sitä tulee liian usein ja samasta syystä. Palautteen anta-
misen aikana kannattaa tarkkailla omaa sekä palautteen saajan sanatonta vies-
tiä. Sanaton viesti koostuu katsekontaktista, ilmeistä, eleistä, liikkeistä, äänestä 
olemuksesta sekä ryhdikkyydestä. Äänensävy paljastaa puhujan henkisen tilan 
sekä suhtautumisen asiaan. Ilmeet ja eleet ovat uskottavampia kuin sanat. Il-
meiden merkitys viestinnässä on 90 % ja sanojen merkitys vain 10 %. Jos sana-
ton viestintä on ristiriidassa sanojen kanssa, vastaanottaja uskoo nonverbaalis-
ta viestiä enemmän kuin sanallista viestiä. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 
158-159.) 
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4.2.2 Korjaava palaute 
Esimiehen ja alaisen yhteinen tavoite on saavuttaa työyhteisölle asetetut tavoit-
teet. Asetettuihin tavoitteisiin päästää yhdessä sitoutumalla sekä korjaavan pa-
lautteen avulla. Kehittävää palautetta annetaan silloin, kun halutaan muutos 
palautteen saajan toimintaan tai asetettuun päämäärään. Muutoksen voi aiheut-
taa asiakaspalaute, yrityksen taloudellinen tilanne, kilpailutilanteen muuttumi-
nen, epäonnistumiset tai virheet. Reagoinnilla käynnistetään ja ylläpidetään ha-
luttu muutos. Oikeanlaisen palautteen avulla luodaan myös turvallinen työyhtei-
sö. Turvallisuus työyhteisössä muodostuu luottamuksesta, erilaisuuden sietämi-
sestä, hyväksynnästä, avoimuudesta, tuen antamisesta sekä työyhteisöön si-
toutumisesta. On todettu, että 84 % työelämän menestyksestä pohjautuu hyviin 
ihmissuhteisiin sekä luovuuteen ja vain 16 % henkilöstön työtaitoihin. Hyväksy-
vä työyhteisö luo myös edellytykset nopeille ongelmanratkaisuille, luovuudelle 
sekä uusiutumiselle. (Aalto 2002, 8, 10, 29-30.) 
 
Palaute koostuu havainnoista sekä sen vaikutuksesta. Palautetta annetaan, 
koska palautteen antaja haluaa auttaa palautteen vastaanottajan kehittymään. 
Palautteella ilmaistaan myös omia tunteita ja ajatuksia. Korjaavaa palautetta 
annetaan, koska halutaan muutosta palautteen saajan käytökseen. Korjaava 
palaute kertoo sen, mikä ero on käyttäytymisen ja halutun käyttäytymisen välil-
lä. Palautteen avulla voi saavuttaa asetetut tavoitteet sekä oppia toimimaan 
asetettujen pelisääntöjen mukaisesti. Palaute on lahja saajalle, sillä sen avulla 
vastaanottaja voi kehittyä. Palautteen antaja luovuttaa vastuun, harkintakyvyn ja 
päätösvallan palautteen saajalle, joka saa päättää miten saamansa palautteen 
käyttää. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 74-75.)  
 
Epäonnistuneen tai puutteellisen vuorovaikutuksen tai palautteenannoin seura-
uksena kielteiset tunteet tulevat helposti pintaan. Yleensä kielteiset tunteet al-
kavat tehdä pikkuhiljaa omaa raunioittavaa työtään. Kielteiset tunteet aiheutta-
vat selän takana puhumista, liittoutumista samantyyppisten työkavereiden 
kanssa sekä työilmapiirin huononemista. Huonontuneen tunneilmaston ansiosta 
työmotivaatio laskee, työhön ei sitouduta riittävästi, energia ei kohdistu työn 
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suoritukseen sekä syyllisten etsiminen alkaa. Rakentavalla palautteella lisätään 
henkilöstön oppimiskykyä ja positiivisia tunteita itseään kohtaan. Positiivinen 
asenne työtään sekä itseään kohtaan vapauttaa energiaa työsuorituksiin sekä 
edesauttaa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. (Aalto 2002, 50-53, 70.) 
 
Omien virheiden myöntäminen on yleensä kaikille vaikeaa. Useasti pelätään, 
että virheiden myöntäminen aiheuttaa kasvojen menettämistä, huonommuutta 
suhteessa muihin työntekijöihin sekä monesti jopa häpeän tunnetta.  Virheet 
tulee kuitenkin nähdä mahdollisuutena kehittyä ja oppia. Virheestä annetun kor-
jaavan palautteen avulla parannetaan palautteen saajan itsetuntemusta ja sa-
malla mahdollistetaan uuden oppiminen. Kun avoimuus ja turvallisuus työyhtei-
sössä lisääntyvät, selän takana puhuminen vähenee, sitoutuminen sekä moti-
vaatio vahvistuvat, energiaa vapautuu tuottavaan työhön ja inhimillisyys saa 
tilaa työyhteisössä. Palautteen antaja sekä saaja voivat korjaavan palautteen 
avulla kokea henkilökohtaista kasvua ja samalla oppia uusia yhteistyötapoja. 
(Aalto 2002, 84, 88.) 
4.2.3 Kehityskeskustelut 
Meretniemi (2012, 33, 47) on määritellyt kehityskeskustelun seuraavasti: ”Kehi-
tyskeskustelu on esimiehen ja työntekijän välinen luottamuksellinen keskustelu, 
josta on sovittu hyvissä ajoin ennakolta. Keskustelun tavoitteet ovat aina määri-
telty. Keskustelu pyritään toteuttamaan kaikille työntekijöille samalla systematii-
kalla, ja se pidetään määräaikoina tuloskauden aikana.” Kehityskeskustelut ovat 
palautekeskusteluja ja niiden tulisi helpottaa esimiehen johtamistyötä, koska 
keskustelujen avulla saadaan kokonaiskuva oman tiimin tilanteesta. Kehitys-
keskustelussa jaetaan sekä annetaan vastuuta. Keskustelun tarkoituksena on 
myös organisaation ja työntekijän tavoitteiden, toiminnan kehittymispyrkimysten 
yhdistäminen. Keskustelussa esimies ja työntekijä yhdessä asettavat tavoitteet 
ja sopivat mittarit, joilla seurataan tavoitteiden saavuttamista. Tavoite voi olla 
henkilökohtainen ja tiimikohtainen.  
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Keskustelua suunnitellessa tulisi päättää, käydäänkö keskustelu organisaa-
tiolähtöisestä vai henkilöstölähtöisestä näkökulmasta. Laadukkaan keskustelun 
aikaansaamiseksi molempien osapuolien tulee perehtyä kehityskeskusteluun 
hyvissä ajoin ennen keskustelua. Paras lopputulos keskustelulle saadaan, kun 
molemmat osapuolet ovat tasavertaisia ja avoimia. Kehityskeskustelu tulee 
käydä kaikkien työssä olevien henkilöiden kanssa, myös määräaikaisten työn-
tekijöiden kanssa. Osa-aikaiset työntekijät voivat toimia yrityksessä monessa eri 
toimenkuvissa ja näin heille muodostuu laajempi näkemys yrityksen toiminnas-
ta. Esimiehellä on mahdollisuus keskusteluissa saada osa-aikaisilta työntekijöil-
tä kokonaisvaltaisempaa tietämystä yrityksen toiminnasta. (Meretniemi 2012, 
76-77.) 
 
Tämän päivän työelämä nopeatahtisuus sekä jatkuva muutos tekevät asiantun-
tijatyöstä haastavaa ja kuormittavaa. Asiantuntijalta odotetaan itseohjautuvuut-
ta, ammattitaidon kehittämistä sekä sopeutumista nopeisiin muutoksiin. Heidän 
oletetaan hallitsevan suuren määrän tietoa sekä taitoja ja omaksumaan koko 
ajan uutta. (Alhainen, Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011, 
14.) Kehityskeskustelu antaa mahdollisuuden kartoittaa lisäkoulutustarvetta, 
selvittää tyytyväisyyttä toimenkuvaan, kysellä kehitysehdotuksia ja kartoittaa 
työntekijän innostuneisuutta sekä motivaation tasoa. Kehityskeskustelussa voi-
daan kartoittaa Maslow’n tarvehierarkian mukaisia perustarpeita; fyysiset tar-
peet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensä toteut-
tamisen tarve. (Meretniemi 2012, 136-137.) 
4.3 Sosiaalinen tilannetaju 
Johtamisviestinnän onnistuminen vaatii tunteiden tunnistamista. Yleensä tunteet 
sivuutetaan johtamis- ja organisaatioviestinnän tutkimuksissa. Tunteilla on kui-
tenkin suuri merkitys työelämässä. Ne ohjaavat, halusimme tai emme ajatuksi-
amme ja päätöksiämme. Tunteista viestiminen eroaa olennaisesti ajatusviestin-
nästä, sillä ajattelua ilmaisemme sanoilla ja numeroilla, mutta tunteita il-
maisemme sanattomasti eleillä ja ilmeillä. Tunteiden viestinnästä jopa 90 % on 
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oheisviestintää. Koska tunteiden viestintä tapahtuu alitajuisesti, niitä ei ole help-
po käsitellä analyyttisesti. (Salminen 2001, 129, 132, 136.) 
 
Johtamisessa ja esimiestyössä on perinteisesti korostettu ihmissuhde- ja vuoro-
vaikutustaitoja. Hyviä tuloksia on saatu kehittämällä inter- ja intrapersoonallisten 
tunneälytaitojen lisäksi myös ongelmanratkaisutaitoja ja -keinoja sekä paineen-
sietokykyä. Hyvällä esimiehellä on myös empaattisuutta eli kykyä hetkellisesti 
samaistua tai eläytyä toiseen henkilöön tai vallitsevaan tilanteeseen. Empaatti-
suus vaatii kykyä tunnistaa vuorovaikutustilanteessa toisen henkilön nonverbaa-
lisia viestejä. Empaattisuus edesauttaa oikean viestintätavan löytämistä kysei-
selle henkilölle. Oikealla viestintätavalla saadaan viesti menemään helpommin 
perille sekä ennaltaehkäistään väärinymmärretyksi tulemista. (Saarinen 2001, 
38, 73.) 
 
Juholinin mielestä (2006, 167) fyysisellä ja henkisellä läsnäololla on myös suuri 
merkitys esimies- ja alaisviestinnässä. Useasti pelkkä esimiehen läsnäolo ja 
kuunteleminen on tärkeämpää kuin alaisen tai henkilöstön informointi ja tiedot-
taminen. Esimies- ja alaisviestinnässä välitön asenne, rehellisyys ja palaut-
teenanto korostuvat. Esimiesviestinnässä mahdollisuus kahdenkeskisille kes-
kusteluille ja yleensä ajan antaminen työntekijöille, auttavat työntekijän myön-
teiseen suhtautumiseen esille tulleisiin asioihin. Esimiehelle on eduksi, jos hä-
nellä on kykyä tulkita sanallista ja sanatonta viestintää samanaikaisesti.  
 
Positiivisuus on hyvä motivoinnin keino. Se on jopa tehokkaampi motivoimisen 
keino kuin rahallinen palkitseminen. Hyvä mieli auttaa työntekijää entistä tehok-
kaampiin työsuorituksiin ja luovuus paranee positiivisessa ilmapiirissä. Ilman 
minkäänlaista palautteen saamista tulee epävarmuus siitä, tehdäänkö asioita 
oikein ja halutulla tavalla. Palautteen antaminen luo merkityksen asialla. Voima-
kas ja myönteinen tunnetila edesauttavat innovatiivisuutta ja luovuutta (Åhman, 
2013). Innovatiivisessa yrityksessä luovuus on henkilöstön tärkeä pääoma ja 
voimavara. 
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Johtajuustutkija Helena Åhman (2013) korostaa tunteiden merkitystä esimies-
viestinnässä. Tunne on liikettä johonkin suuntaan. Nykyään monimutkaistuvas-
sa johtamisympäristössä mielen johtaminen korostuu. Tunnetilojen ja sanatto-
man viestinnän tulkitseminen ovat esimiehelle tärkeitä ominaisuuksia. Esimie-
hellä pitää olla kahdenkeskisissä keskusteluissa taito olla läsnä. Keskusteluissa 
huomion, fokuksen ja katseen kohdistaminen toiseen vaikuttavat tärkeyden ja 
hyväksymisen tunnetilaan. Toisen ihmisen saaminen ajattelemaan itsestä 
myönteisesti, vaikuttaa henkilön motivaatioon. Myönteiset tunteet vaikuttavat 
henkilön työsuoritukseen, koska henkilö näkee laajemman kokonaisuuden, luo-
vuus paranee ja oppiminen lisääntyy. Åhman käyttää kehityskeskusteluista ni-
mitystä fiiliskeskustelu. Keskustelemalla saadaan selville työntekijän tunnetila, 
motiivi, oppimishalu ja luottamus. Oppimishaluinen ja luova henkilö menestyy 
työsuorituksissaan parhaiten. 
 
Esimiehen pitää osata olla läsnä sekä hänellä tulee olla taito kuunnella alaisi-
aan, työkavereitaan sekä johtoa. Useasti jo pelkkä läsnäolo ja kuunteleminen 
auttavat viemään haluttuja asioita eteenpäin. Pelkästään kuuntelemalla voidaan 
saada toinen henkilön löytämään ratkaisu havaittuun ongelmaan. 
4.4 Johtamisviestinnän kehittäminen 
Johtaminen on pääsääntöisesti viestintää. Johtamisviestinnän kehittämisessä 
johtamisesta ja viestinnän kehittämistä ei saisi erottaa toisistaan. Samalla kun 
johtaja kehittyy, tulisi kehittyä myös henkilön viestintätaidot.  
 
Johtamisviestinnän pitää kehittyä samaa tahtia kuin työyhteisöt, yrityskulttuuri ja 
työntekijät. Työnantajaan sitoutuminen ja lojaliteetin väheneminen ovat viime 
vuosikymmenen tuoma haaste työyhteisössä. Työntekijöiden sitoutumiseen vai-
kuttavat yritysten nopeasti vaihtuvat organisaatiorakenteet ja omistajan vaihdot. 
Sitoutuminen ja sosiaalistuminen ovat entistä haasteellisempia työntekijälle. 
Työntekijän pitää työpaikalla kokea sosiaalista hyväksyntää. Lähivuodet ovat 
osoittaneet, että haasteena on yhtäaikainen muutoksen ja pysyvyyden johtami-
nen. Kuluttajakansalaisten tuleminen työelämään muuttavat yritysten sisäistä 
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viestintää. Asioiden merkityksellisyys ja vapaa-aika ovat tärkeitä kuluttajakan-
salle, kun taas tuottajakansalainen hamuaa materialistista hyvinvointia. Työn 
johtaminen ja työkulttuuri muuttuvat johdettaessa merkityksellisyyttä korostavaa 
kuluttajakansalaista. (Halava & Pantzar 2010, 9-10,47.) 
 
Luukkalan mukaan (2011, 267) muutoksen johtamisessa oma sitoutuminen, 
työntekijöiden mukaan ottaminen muutokseen, yhdessä tekeminen ja erityisesti 
tiedottaminen korostuvat. Uutta tietoa käsittelemällä syntyy jokaiselle oma nä-
kemys muutoksen merkityksestä, mahdollisuuksista ja uhista. Avoimesti kes-
kustelemalla luodaan luottamus henkilöstöön. 
5 KOHDEYRITYKSEN ESITTELY 
FastROI Oy on vuonna 2003 perustettu suomalainen innovatiivinen ohjelmisto-
alan yritys, joka toimii Joensuun Tiedepuistossa. Yrityksen omistaa kolme joh-
dossa työskentelevää henkilöä. 
 
Toiminta-ajatuksena on toimittaa asiakkaille langattomia toiminnanohjausratkai-
suja tai niiden mobiililaajennuksia. Tavoitteena on tehdä kehitysyhteistyötä yh-
dessä olemassa olevien asiakkaiden ja yhteistyökumppaneiden kanssa. Asiak-
kaille tarjotaan koulutusta ja konsultointia asiakkaan liiketoiminnan tehostami-
seksi. Yrityksen nimi FastROI tarkoittaa nopean sijoitetun pääoman tuottoa. 
Tuotevalikoima on tarkoitettu yksityisen ja julkishallinnon käyttöön. FastROI 
tuottaa langattomia tiedonkeruuratkaisuja toiminnanohjaukseen. Yritys on 
markkinajohtaja langattomien tiedonkeruuratkaisujen tarjoajana toiminnanohja-
ukseen. (FastROI Toimintakäsikirja 2012.) 
 
Ideologiaan kuuluu vastuullisuus. Yritykselle vastuullisuus merkitsee asiakkaista 
huolehtimista sekä tuotteiden ja palveluiden kehittämistä. Vastuulliseen liiketoi-
mintaan kuuluvat myös innovatiivisuus, henkilöstöstä huolehtiminen ja terve 
talous. Tuotevalikoima muodostuu kolmesta tuotteesta. Kaikki tuotteet sopivat 
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yksityiselle ja julkiselle sektorille. Asiakkaille tarjotaan myös monipuolisia asian-
tuntijapalveluja. (FastROI Toimintakäsikirja 2012.) 
 
Ydinarvoina ovat asiakaslähtöisyys, tuloksellisuus, laadukkuus sekä henkilöstön 
hyvinvointi. Visiona on olla Suomen markkinajohtaja yksityisen hoivaliiketoimin-
nan asiakas- ja työprosessien tehostamisessa sekä teiden ja katujen kunnos-
sapidon työprosessien tehostamisessa. (FastROI toimintakäsikirja 2012.) 
 
Yritystä johdetaan toimitusjohtajan johdolla, hänen tukenaan on hallitus ja johto-
ryhmä. Johdon näkemys on, että kaikki viestintä on avointa ja luotettavaa sekä 
viestinnän pitää tukea vahvasti liiketoimintastrategiaa. Liiketoiminnan nopea 
kasvu tulee saavutetusta markkinajohtajuudesta. Voimakas kasvu luo painetta 
sisäisen viestinnän kehittämiselle, sillä nopeat muutokset pitää pystyä kerto-
maan ensin yrityksen sisällä. Yhtenä viestinnällisenä tahtotilana on, että yritystä 
koskeva uusi tieto ei saa tulla henkilöstölle yrityksen ulkoapäin. 
 
Uusi organisaatio aloitti toimintansa vuoden 2013 alussa. Organisaation muu-
toksesta johtuen myös sisäistä viestintää pitää muuttaa ja kehittää. Yrityksessä 
on kaksi eri liiketoiminta-alaa, joita ohjataan esimiestyöllä ja säännöllisillä pala-
vereilla. Ohjelmistotuotantoa ja -kehitystä ohjataan esimiestyöllä ja päivittäisillä 
pikapalavereilla. 
 
FastROIlla on otettu käyttöön yhtenäinen perehdyttämiskäytäntö. Yhtenäisen 
perehdyttämiskäytännön tarkoituksena on taata kaikille työntekijöille riittävä pe-
rehdyttäminen yrityksen toimintatapoihin ja kyseiseen työtehtävään. Esimies ja 
henkilöstövastaava pitävät uudelle työntekijälle kehityskeskustelun koeajan 
puolivälissä. Keskustelun tarkoituksena on varmistaa, että työntekijä saa riittä-
vää perehdytystä. Keskustelussa selvitetään myös työnantajan näkemys uuden 
työntekijän kehittymisestä. Toinen kehityskeskustelu pidetään koeajan lopussa. 
Keskustelussa perehdyttämisohjelma käydään yhdessä läpi ja molemmat osa-
puolet allekirjoittavat perehdytysohjelman. Perehdytystä annetaan myös toi-
menkuvan muuttuessa, sekä palatessa takaisin työhön pitkän poissaolon jäl-
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keen. Esimiehet ja tiiminvetäjät pitävät kerran vuodessa alaistensa kanssa kehi-
tyskeskustelun. 
 
Kahden vuoden ajan henkilöstöpalavereita on pidetty kuukausittain. Säännölli-
nen henkilöstöpalavereiden pitäminen on parantanut sisäistä tiedonkulkua. 
Henkilöstöpalaverissa henkilöstölle kerrotaan yrityksen taloudellinen tilanne, 
rekrytointitilanne ja muut ajankohtaiset asiat. Muita säännöllisiä palavereita ovat 
tuotejulkaisupalaverit, joita pidetään joka toinen viikko. Palaverin toivotaan pa-
rantavan sisäisten- ja asiakasprojektien hallintaa, sekä viestintää projektipäälli-
köiden ja ohjelmistosuunnittelijoiden välillä. 
 
Nopeasti tiedotettavat asiat hoidetaan sähköpostilla. FastROIlla on käytössää 
myös yhteinen verkkoresurssi, jonne tieto on jaettu aiheittain. Toimenkuvasta 
riippuen henkilöstöllä on pääsy eri resursseihin. Yrityksellä on käytössä myös 
ilmoitustaulu, jonne on laitettu työehtosopimus, työterveyshuollosta tulevat tie-
dotteet sekä henkilöstön viikoittaiset työmatkat sekä poissaolot. Työntekijät jot-
ka liikkuvat paljon, käyttävät puhelinta kahdenkeskisten sisäisten asioiden vies-
timiseen.  
 
Hyvällä dokumentoinnilla on parannettu hiljaisen tiedon siirtymistä työntekijöi-
den keskuudessa ja eri tiimien sisällä. Ohjelmistosuunnittelijoiden käytössä on 
Wiki (sisäinen verkkosivusto), jonka sisältöä käyttäjät voivat itse muokata ha-
luamallaan tavalla. Sivuston tarkoituksena on siirtää ohjelmistosuunnittelussa 
tarvittavaa tietoa työntekijöiden keskuudessa. Henkilöstö liikkuu jonkun verran 
työkavereiden luona kysymässä neuvoa ja sopimassa töiden etenemisestä. 
Jostain syystä yhteinen kahvihetki ei ole saanut kannatusta, ja tämän takia hen-
kilöstö juo kahvinsa työn ohessa. 
 
Sisäistä viestintää seurataan henkilöstölle kerran vuodessa tehtävällä henkilös-
tötyytyväisyyskyselyllä ja kehityskeskusteluilla. Vuoden 2012 henkilöstötyyty-
väisyyskyselyn perusteella yrityksen arvot ja strategia olivat koko henkilöstöllä 
hyvin tiedossa. Yrityksen sisäistä laadunhallintaa parannettiin vuonna 2012 ot-
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tamalla käyttöön IMS-toiminnanohjausjärjestelmä. IMS:iin on tallennettu organi-
saation eri prosessien yhtenäiset toimintaohjeet ja dokumentaatio.  
 
Yritys sitoutui noudattamaan kaikessa toiminnassaan sertifioitua johtamis- ja 
laadunhallintajärjestelmää. Arvioinnin toteutti DNV Certification Oy/Ab. Sertifi-
oinnissa on todettu, että yritys täyttää toiminnassaan ISO 9001:2008 ja ISO 
14001:2004 laatu- ja ympäristöstandardit. Laadunhallintajärjestelmään on ku-
vattu tarkasti eri prosessit, toimintatavat prosessien sisällä ja prosessissa tarvit-
tavat dokumentit. Järjestelmään on tallennettu kaikki kuvattujen prosessien 
asiakirjat ja toimintatavat. Toiminnanohjausjärjestelmä helpottaa ja nopeuttaa 
yritykseen uusien työntekijöiden perehdyttämistä. Laadunhallinnalla varmiste-
taan yhtenäiset sisäiset toimintatavat sekä asiakkailla tasainen palvelunlaatu. 
Kaikki toimintaprosessit ovat kuvattu tarkasti. Yhteiset toimintatavat ovat olleet 
käytössä hieman yli vuoden. Organisaatiossa tapahtuneiden muutoksien myötä 
prosesseja muutetaan kevään 2013 aikana. Prosessikaaviota kehitetään ja 
muutetaan, jotta sisäiset toimet tukisivat yrityksen liiketoimintaa, strategiaa ja 
takaisivat mahdollisimman hyvän palvelun laadun ja henkilöstön työhyvinvoin-
nin. 
 
Kasvuyrityksessä sisäisen viestinnän kehittämistarpeita tulee usein. Vuoden 
2013 alussa yrityksessä aloitti maahanmuuttaja. Henkilöstön kansainvälistymi-
nen ja liiketoiminnan kansainvälistyminen edellyttävät yhtenäisen viestintäkielen 
käyttöönottamista. 
6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 
Tässä kehittämistehtävässä käsittelen kohdeyrityksen sisäistä viestintää. Opin-
näytetyön tavoitteena on kartoittaa kohdeyrityksen tämän hetkinen sisäisen 
viestinnän tila. Tavoitteena on selvittää, kuinka sisäistä viestintää pitää kehittää 
suomalaisessa ohjelmistoalan kasvuyrityksessä erityisesti johtamisviestinnän 
näkökulmasta.  
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Tällä hetkellä yrityksen sisäinen viestintä on verkottunutta. Sisäistä viestintä 
tapahtuu horisontaalisesti ja vertikaalisesti. Kehittämistehtävässä kiinnitetään 
erityisesti huomiota sisäisen viestinnän luotettavuuteen ja avoimuuteen. Huo-
miota kiinnitetään myös sisäisen viestinnän laatuun, määrään ja oikea-
aikaisuuteen. Nopeasti muuttuvien tilanteiden takia kasvuyrityksessä viestinnän 
avoimuus, luotettavuus ja oikea-aikaisuus korostuvat. 
 
Opinnäytetyö on työelämän kehittämistehtävä, jolla on paljon yhtäläisyyttä ta-
paustutkimuksen kanssa. Opinnäytetyössä täyttyvät tapaustutkimuksen kriteerit, 
Tapaustutkimus eli case study on empiirinen tutkimus, jossa käytetään usealla 
tavalla hankittuja tietoja ja näin pyritään ymmärtämään ilmiötä syvällisesti.  
 
Yleensä eri tiedonhankintamenetelmiä yhdistämällä saadaan laajempaa näkö-
kulmaa kehittämiskohteesta. Useamman tiedonhankintamenetelmän ansiosta 
kehittämistehtävän luotettavuus paranee. Sisäistä viestintää tarkasteltaessa on 
hyvä saada laajempaa ja monitahoisempaa ymmärtämistä kohteesta. (Hirsjärvi 
& Hurme 2009, 38.) Myös Eskola ja Suoranta (1998, 16) painottavat, että laa-
dullisessa tutkimuksessa pitää hyödyntää mahdollisemman laaja-alaisesti eri 
tutkimusmenetelmiä. Tutkijan pitää pystyä hyödyntämään tehtävässään myös 
omaa luovaa mielikuvitustaan.  
 
Haastattelussa käytetään yleensä avoimia kysymyksiä. Litterointia eli puhtaak-
sikirjoittamista käytetään haastatteluiden jäsentämiseen ja haastateltavien pu-
heiden organisoimiseen. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa havainnoinnilla on kes-
keinen rooli tutkimusaineistoa hankittaessa. Havainnointia tehtäessä tutkijan 
pitää pysyä objektiivisena suhteessa tutkittavaan kohteeseen. (Metsämuuronen 
2002, 172-76, 201, 206.) 
 
Kehittämistehtävän empiirinen osuus perustuu kolmella eri tavalla hankittuun 
aineistoon. Tiedonhankintametodeina olen käyttänyt haastatteluja, litterointia, 
kyselyjä ja havainnointia. Valitsemillani tiedonhankintamenetelmillä olen saanut 
mielestäni riittävästi analysoitavaa aineistoa ja aineisto on ollut laadullisesti hy-
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vää. Kehittämistehtävässä viestinnän tavoiteasetannan pohjatietoina olen käyt-
tänyt maaliskuussa 2011 ja huhtikuussa 2012 tehtyjä koko henkilöstölle koh-
dennettuja työtyytyväisyyskyselyjä. Näiden kyselyiden avulla olen saanut laa-
jemman käsityksen henkilöstön tyytyväisyydestä sisäiseen viestintään. Kysely-
tutkimuksessa oli kysymyksiä myös yrityksen sisäisestä viestinnästä. Kohdeyri-
tyksestä valitsin kuusi eri työtehtävissä työskentelevää henkilöä, joille tein yksi-
löhaastattelun. Haastateltavien joukossa oli yrityksen luottamushenkilö, työsuo-
jeluvaltuutettu ja toimitusjohtaja. Haastateltavina olivat myös projektipäällikkö, 
ohjelmistosuunnittelija sekä liiketoimintajohtaja. Tein yksilöhaastattelut talvella 
2012. Täydentäviä kysymyksiä haastateltaville tein talvella 2013. Kolmantena 
tiedonkeruumenetelmänä käytin omaa havainnointia. Työskentelen kohdeyri-
tyksessä ja tämä mahdollisti havainnointiaineiston riittävän saamisen. 
6.1 Henkilöstöhaastattelut 
Kehittämistehtävän tutkimusmenetelmää valitessa pitää miettiä kehittämiskoh-
detta, tutkimusmenetelmän tehokkuutta, taloudellisuutta, tarkkuutta sekä luotet-
tavuutta (Hirsjärvi & Hurme 2000, 34). Aineiston yhdeksi tiedonkeruumenetel-
mäksi valikoitui haastattelu. Menetelmän valintaan vaikutti erityisesti se, että 
haastattelutilanteessa haastattelijana voin seurata haastateltavan nonverbaalis-
ta viestintää. Haastattelu antaa mahdollisuuden saada selville vastausten taus-
talla olevia motiiveja ja syy-seuraussuhteita. Sanaton viestintä voi täydentää ja 
auttaa haastattelijaa ymmärtämään paremmin saatuja vastauksia. Haastatte-
lussa voidaan vaikuttaa myös haastatteluaiheiden järjestykseen itse haastatte-
lutilanteessa. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 36.) 
 
Haastattelu on joustava tutkimusmenetelmä, jolla kerätään tietoa. Samalla se 
on sosiaalinen vuorovaikutustilanne, jossa haastattelija voi havainnoida ja tark-
kailla haastateltavan motiiveja vastausten taustatiedoiksi. Haastattelussa koros-
tuu ihmisen rooli aktiivisena subjektina, joka selventää ja samalla syventää saa-
tuja vastauksia laajempaan kokonaisuuteen. (Hirsjärvi & Hurme 2009, 34, 
35,41.) 
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Haastatteluiden analysointitapaa kannattaa miettiä jo ennen aineiston keruuvai-
hetta (Hirsjärvi & Hurme 2009, 136.) Yksilöhaastatteluiden yhtenä etuna on se, 
että ne antavat mahdollisuuden samanaikaisesti tehdä myös havainnointia 
haastateltavasta. Yksilöhaastattelussa haastateltava voi myös esittää täydentä-
viä kysymyksiä haastattelun aikana. Sanattoman viestintätiedon kerääminen 
haastattelutilanteessa samanaikaisesti täydentää saatua haastatteluaineistoa.  
 
Tässä opinnäytetyössä haastattelin analyysivaiheessa kuutta eri yrityksen työn-
tekijää. Yksilöhaastattelut toteutin tammikuun ja huhtikuun välisenä aikana 
vuonna 2012. Haastateltaviksi henkilöiksi tutkimukseen valitsin eri työtehtävissä 
työskenteleviä työntekijöitä. Valinnalla pyrin saamaan eri asiantuntijatehtävissä 
olevien ihmisten näkemystä ja vaatimusta sisäisestä viestinnästä. Haastatelta-
vat henkilöt työskentelevät myös organisaatiorakenteessa eri tasoilla.  
 
Haastateltaviksi valitsin yhden ohjelmistosuunnittelijan, yrityksen toimitusjohta-
jan, yhden myyntipäällikön joka toimii myös yrityksen luottamushenkilönä, 
myynnin assistentin joka toimi työsuojeluvaltuutettuna, yhden projektipäällikön 
sekä liiketoimintajohtajan. Haastatteluun valituilla henkilöillä oli FastROIlla eripi-
tuinen työhistoria. Mielestäni haastateltavalle työsuhteen pituus antaa eri näke-
myksen viestinnän tämän hetkiseen tilanteeseen sekä sisäisen viestinnän muut-
tumiseen ja kehittymiseen. 
 
Haastatteluille olin tehnyt valmiin kyselyrungon ja haastattelut tapahtuivat hyvin 
vapaamuotoisesti. Nauhoitin kaikki haastattelut ja tein tarvittaessa tarkentavia 
kysymyksiä haastateltavalta varmistaakseni, että henkilö oli ymmärtänyt asete-
tun kysymyksen oikein. Haastattelutilanteessa lähestyin haastateltavia suorasti, 
suorilla kysymyksillä. Haastatteluiden tarkoituksena oli saada selville johdon, 
esimiesten ja työntekijöiden näkemys sisäisen viestinnän merkityksestä heidän 
omassa työtehtävässään. Keskustelutilaisuudet antoivat käsityksen siitä, millai-
sena viestijänä haastateltavat kokivat itsensä. Haastatteluissa toivoin saavani 
kehitysehdotuksia sisäisen viestinnän kehittämiseen ja parantamiseen. 
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6.2 Kyselytutkimus 
Aineiston keräilymetodeista kysely on yleisin ja taloudellisin tutkittavan aineiston 
keräilymuoto. Haasteeksi aineiston keruulle saattaa syntyä vastaajien motivoin-
ti.  Kyselylomake on yleisemmin käytössä oleva instrumentti työtyytyväisyyden, 
viestintäilmaston ja viestinnän mittaamiseen. Kyselytutkimuksella saadaan te-
hokkaasti kerättyä henkilöstöltä tietoa havainnoista, kokemuksista ja odotuksis-
ta. Strukturoidut kyselyt ohjaavat ja rajaavat vastauksia. Avoimilla kysymyksillä 
saadaan paremmin kerättyä spontaaneja mielipiteitä ja näkemyksiä.(Juholin 
1999, 173.) 
 
Kyselytutkimuksilla voidaan selvittää, millaista vaikuttavuutta työyhteisöviestin-
nällä on ollut ja millaisia kehitystarpeita viestinnälle ilmenee. Säännölliset tai 
useasti tehdyt kyselytutkimukset mahdollistavat vertailuja ja analyysejä saatujen 
vastausten välillä. Toistetun kyselytutkimuksen aineistoa voidaan analysoida 
pidemmälle tilastotieteellisin menetelmin. Aineistoa voidaan tarkastella esimer-
kiksi siten, että millä tapahtumilla on riippuvuuksia tai syy- ja seuraussuhteita. 
(Juholin 2010, 92-93.) 
 
Kohdeyrityksessä työhyvinvointikyselyt toteutettiin maaliskuussa 2011 ja toisen 
kerran huhtikuussa 2012. Kyselyt toteutettiin samanlaisina kokonaisuuksina 
molemmilla kyselykerroilla ja tämä mahdollisti tietojen vertailemisen. Kyselyt 
tehtiin sähköisesti QuestBack-konsernin Digium Enterprise-ohjelmistolla. Henki-
löstötyytyväisyyskyselyt toteutettiin samaan vuodenaikaan ja tällä taattiin se, 
ettei kyselyn toteutusajankohdalla ole vaikutusta henkilöstön vastauksiin. Mo-
lemmilla kyselykerroilla sähköinen kyselytutkimus kohdennettiin koko henkilös-
tölle. Työhyvinvointikyselyssä oli strukturoituja sekä avoimia kysymyksiä ja ky-
selyssä oli erityisesti sisäiseen viestintään kohdennettuja kysymyksiä. 
 
Henkilöstötyytyväisyyskyselyssä kyseltiin erityisesti viestintään, esimiestyösken-
telyyn ja viestintäilmastoon liittyviä kysymyksiä. Kyselyn sisäisen viestinnän ai-
healueita olivat yrityskulttuurin avoimuus, palautteen antaminen ja saaminen, 
kehityskeskustelut, työilmapiiri, luottamus ja rehellisyys. Henkilöstön työhyvin-
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vointikyselyn lopussa oleviin avoimiin kysymyksiin, jokainen kyselyyn vastannut 
henkilö sai kirjoittaa vapaasti sekä vapaaehtoisesti oman mielipiteen kysytystä 
asiasta.  
 
Kyselyyn vastattiin anonyymisti. Molemmat kyselyt analysoitiin ja henkilöstön 
työhyvinvointikyselyn tulosten läpikäyminen suoritettiin kyselyn jälkeisessä kuu-
kausittain pidettävässä henkilöstöpalaverissa. Kyselyn tulokset näytettiin henki-
löstölle ja avoimet kyselyt käytiin läpi asiasisältöinä. Avointen kysymysten vas-
tauksia ei näytetty koko henkilöstölle, tällä toimenpiteellä haluttiin taata vastaa-
jien anonyymiys, sillä joissakin tapauksissa avoimeen kysymykseen vastanneen 
henkilön vastaamistyylistä oli mahdollisuus tunnistaa vastaaja. Avointen kysy-
mysten vastausten käsittelytapa päätettiin yhdessä johdon kanssa. 
 
Molempien kyselyiden aikana vastasin yrityksen henkilöstöstä ja olin mukana 
tekemässä kyselyiden kysymyksiä. Työhyvinvointikyselyjen vastausajan päätyt-
tyä analysoin saadut vastaukset yhdessä toimitusjohtajan kanssa. Henkilöstö-
palaverissa päätettiin yhdessä henkilöstön kanssa valita molempina vuosina 
kolme kehityskohdetta, joita päätettiin parantaa kuluvana vuonna. 
 
Vuoden henkilöstön työhyvinvointikyselyyn vastanneiden määrä oli 19 ja henki-
löstön kokonaismäärä kyselyn toteuttamisajankohtana oli 22. Kyselyn vastaus-
prosentiksi tuli 82,6 %. Vastausprosentti oli hyvä. Vuoden 2012 henkilöstön työ-
hyvinvointikyselyyn vastanneiden määrä oli 23. Henkilöstön kokonaismäärä ky-
selyn toteuttamisajankohtana oli 28.  Kyselyn vastausprosentti oli 78,6 %. Vas-
taamisprosentti laski 4 prosentilla. Liitteessä 2 on listattu sisäiseen viestintään 
ja esimiestyöskentelyyn liittyvät kyselytutkimuksen kysymykset. Kysymykset 
ovat jaoteltu aihealueittain. 
6.3 Toimintaympäristön havainnointi 
Havainnointi liittyy moniin erilaisiin tutkimusmenetelmiin. Observointi antaa ar-
vokasta tietoa muun kerätyn aineiston tulkintaan. Haittapuolena havainnoinnis-
sa on menetelmän subjektiivisuus. Observoija havaitsee helposti asiat, jotka 
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sopivat hänen viitekehykseensä ja näin havainnoija itse saattaa vaikuttaa saa-
tavaan tutkimusaineistoon. (Juholin 1999, 175.) Myös Metsämuuronen (2002, 
201) tuo esille havainnoijan objektiivisen tai subjektiivisen asenteen suhteessa 
tutkimuskohteeseen. Metsämuuronen muistuttaa, että havainnoijan tulee pysyä 
objektiivisena suhteessa havainnoituun kohteeseen tai ilmiöön. Havainnoijan 
objektivisuuden ja subjektiivisuuden suhteen määrittää viimekädessä tutkimus-
kohde. 
 
Metsämuurosen (2002, 177) mukaan havainnointi on kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa perustavaa laatua oleva tutkimusmenetelmä. Havainnointi kytkee yleensä 
tiedon muita tutkimusmenetelmiä paremmin tutkittavaan kontekstiin. Koskisen, 
Alasuutarin ja Peltosen (2005, 81) mielestä paras observointitulos saadaan, kun 
havainnoija työskentelee kohdeyrityksessä. Havainnointi on pitkäaikainen pro-
sessi ja monesti havainnointi saattaa viedä monia kuukausia, jopa vuosia.  
 
Tieteellisessä tutkimuksessa havainnointi on kaikille tieteenhaaroille yhteinen ja 
voisipa sanoa välttämätön tiedonhankinnan perusmenetelmä. Observointia voi-
daan hyödyntää tarkkailtaessa käyttäytymistä sekä kielellisiä ilmaisuja. Havain-
nointi voi olla joko reaktiivista tai ei-reaktiivista. Havainnointia pidetään positiivi-
sen kvantitatiivisen suuntauksen menetelmänä (Hirsjärvi & Hurme 2000, 37).  
 
Metsämuuronen (2002, 202) jakaa havainnoinnin neljään eriasteiseen osallis-
tumiseen. Havainnoinnin osallistumistapoja ovat: 
 
1) havainnointi ilman varsinaista osallistumista 
2) havainnoija osallistujana 
3) osallistuja havainnoijana 
4) täydellinen osallistuja. 
 
Havainnoijan on tunnettava kohteen kieli ja toiminnot niin hyvin, että hän voi 
tarkastella havainnoituja tilanteita yrityksessä olevan kulttuurin lähtökohdista 
käsin. Havainnoijan pitää pysyä mahdollisimman objektiivisena suhteessa ha-
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vainnoituun asiaan. Tutkimusmenetelmistä erityisesti havainnointi kytkee tiedon 
muita tutkimusmenetelmiä paremmin tutkittavan kohteen kontekstiin ja todelli-
suuteen (AMK web-sivu). Havainnointi aineiston kerääminen helpottaa koko 
kehittämistehtävän aineiston analysointia. 
 
Kehittämistehtävässä olin tutkijana osa työyhteisöä, jossa kehittämistehtävä 
tapahtui. Tutkijana olin havainnointiosallistuja. Pyrin olemaan mahdollisimman 
objektiivinen havainnoidessani sisäistä viestintää eri tilanteissa. Seurasin taus-
talla erilaisia viestintätilanteita sekä tein tilanteista muistiinpanoja ja osallistuin 
itse tarvittaessa keskusteluihin. 
 
Henkilökohtaisissa haastatteluissa sain paljon havaintoaineistoa. Jokaisen 
haastateltavan asenteesta huomasi, että valittu kehittämiskohde oli hyvä. Haas-
tateltavat vastasivat mielestäni avoimesti tehtyihin kyselyihin, ja haastattelut 
olivat luottamuksellisia. Joidenkin henkilöiden kohdalla havaitsin epävarmuutta 
kysyessäni viestintävastuuta.  
6.4 Aineiston analyysi 
Kehittämistehtävän perimmäisenä tavoitteena on kehittää kohdeyrityksen tä-
mänhetkistä sisäistä viestintää laadullisesti ja määrällisesti johtamisen ja esi-
miesten näkökulmasta. Jotta kehittämistehtävä saataisiin hyvin toteutettua, ke-
rättyä aineistoa pitää käsitellä ja analysoida säännöllisesti tehtävän aikana.  
 
Nauhoitettujen haastattelujen transkriptio eli litteraatio on välttämätöntä, jotta 
kerättyä aineistoa voidaan analysoida. Kun kerätty aineisto kirjoitetaan mahdol-
lisimman tarkasti, saadaan tutkittavasta aineistosta luotettavampi ja totuuden-
mukainen. Litterointi helpottaa aineiston analysointia sekä aineiston uudelleen-
käsittelyä ja kirjoittamalla saadaan aineisto helpommin käsiteltävään muotoon. 
(Koskinen ym. 2005, 317-318.) Kvalitatiivisen tutkimusaineiston analyysillä pyri-
tään koostamaan ja tiivistämään kerättyä aineistoa. Kerätyn aineis-
tonanalysoinnilla pyritään selkeyttämään tutkittavaa tietoa ja samalla pyritään 
luomaan myös uutta tietoa. (Eskola & Suoranta 1998, 137.) 
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Tutkimusta arvioidaan yleensä kolmella kriteerillä: tutkimuksen reliabiliteetilla, 
validiteetilla ja yleistettävyydellä. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa nämä käsitteet 
kertovat tutkimuksen luotettavuudesta ja ne ohjaavat tutkimuksen arviointia. 
Tutkimuksella pyritään saamaan tutkittavasta kohteesta uutta tietoa. (Koskinen 
ym. 2005, 231.) 
 
Metsämuuronen korostaa (2002, 13) tutkijan omaa kriittisyyttä kaikilla tutkimuk-
sen akateemisilla tasoilla. Tutkijan on pystyttävä arvioimaan käyttämäänsä kir-
jallisuutta, tutkimusmenetelmiä ja saatuja tutkimustuloksia kriittisesti. Muuronen 
painottaa myös, että tutkijan on suhteuduttava kriittisesti omaan työhönsä ja 
tutkimuksessa käsittelemiinsä muihin tutkimusraportteihin. Myös Eskolan ja 
Suorannan (1998, 141) mielestä kvalitatiiviseen tutkimusaineistoon tulee suh-
tautua kriittisesti. Tutkijan suhtautumistapa riippuu hänen omasta tutkimusin-
tressistään ja –tavoitteesta. Yleensä usealla eri menetelmillä hankittu tutkimus-
tieto on mahdollisimman totuudenmukainen. 
 
Mielestäni saamani aineiston perusteella työyhteisössä tehdyt kyselytutkimuk-
set antavat paljon tietoa yrityksen sisäisen viestinnän laadusta, määrästä ja 
yleensä sisäisen viestinnän toimivuudesta. Olen samaa mieltä Åbergin ja Juho-
linin kanssa siitä, että sisäinen viestintä vaikuttaa olennaisesti yrityksen henki-
löstön työhyvinvointiin, innovatiivisuuteen, perustehtävien toteutukseen ja ase-
tettujen päämäärien saavuttamiseen.  Kyselytutkimuksien luotettavuus ja yksi-
löhaastatteluiden luotettavuus perustuvat mielestäni pääasiassa vastaajan sen-
hetkiseen käsitykseen kysyttävästä asiasta. Aineiston luotettavuuteen vaikutta-
vat mielestäni vastaajan tietämys asiasta ja vastaajan vastaamisrehellisyys. 
Havainnoinnilla kerättyyn aineistoon vaikuttavat observoijan tarkkaavaisuus, 
havainnointiaika ja substanssiosaaminen. 
 
Keräsin tutkimusaineistoa kolmella eri tiedonkeruumenetelmällä. Käyttämäni 
menetelmät olivat koko henkilöstölle tehty työhyvinvointikysely, valitsemilleni 
henkilöille tekemäni yksilöhaastattelut ja oma havainnointi. Vertailin saamaani 
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aineistoa keskenään. Vuosina 2011 ja 2012 saatuja kyselytutkimuksien aineis-
toja vertaamalla pystyin selvittämään, oliko tapahtunut muutosta tai parannusta 
kysytyissä asiassa. Työhyvinvointikyselyjen aineistojen vertaaminen onnistui 
hyvin, sillä molempina vuosina henkilöstölle tehtiin samoilla kysymyksillä oleva 
kysely. Kyselyjen lopussa jokainen vastaaja voi antaa vapaamuotoista palautet-
ta yritykselle. Molemmat työhyvinvointikyselyt tehtiin anonyymisti koko henkilös-
tölle. Kuudelle henkilölle tekemäni yksilöhaastattelut antoivat mielestäni hyvän 
käsityksen siitä, miten eri toimenkuvissa työskentelevät ihmiset näkevät sisäi-
sen viestinnän merkityksen itselleen. Saamallani runsaalla havainnointiaineistol-
la sain muodostettua hyvän käsityksen sisäisen viestinnän tilasta ja kehityskoh-
teista. 
7 TUTKIMUSTULOKSET 
Kehittämistehtävän lähtökohteena ovat arkisessa työskentelyssä havaitut vies-
tintätilanteet ja kohdeyrityksen sisäisen viestinnän kehittämiskohteet. Tutkimus-
aineisto koostuu kolmella eri menetelmällä kerätystä informaatiosta. Aineiston 
keruun toteutin talvella 2012 tehdyillä yksilöhaastatteluilla, koko kehittämisteh-
tävän aikaisella havainnoinnilla sekä vuosina 2011 ja 2012 toteutettuina työhy-
vinvointikyselyillä. Yksilöhaastatteluihin valitsin kolme eri johtotehtävässä työs-
kentelevää henkilöä, joiden vastaukset kuvaavat johdon ja esimiesten käsitystä 
sisäisestä viestinnästä. Kolmen muun henkilön haastattelut kuvasivat sisäisen 
viestinnän tilaa henkilöstön näkökulmasta. Havainnointiaineistolla sain syvälli-
sempää käsitystä sisäisen viestinnän koko tilasta ja kehityskohteista. Työhyvin-
vointikyselyllä kerätty aineisto esittelee laajemmin koko henkilöstön mielipidettä 
sisäisen viestinnän tilasta. 
 
Kehittämistehtävän aikana analysoin saamaani aineistoa. Tutkimuksen aikana 
jo analysoitua aineistoa voin käyttää havainnoinnin hyvänä pohjatietona. Yksi-
löhaastatteluista, sekä henkilöstön työhyvinvointikyselyn avoimilla kysymyksillä 
pyrin saamaan myös kehitysehdotuksia sisäisen viestinnän kehittämiseen. 
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7.1 Sisäisen viestinnän tila 
Haastattelemalla, havainnoimalla ja omiin kokemuksiin peilaten havaitsin, että 
sisäistä viestintää oli määrällisesti liian vähän. Tieto ei aina tavoittanut tarvitta-
via henkilöitä ja tahoja. Sisäiseen viestintään valituissa viestintäkanavissa oli 
jonkin verran parannettavaa. 
 
Kohdeyrityksessä eri viestintäkanavia osattiin käyttää monipuolisesti, mutta 
esimerkiksi henkilöstöpalavereista jäi alussa muistiot tekemättä. Muistioiden 
puutteen takia henkilöstöpalaverissa kerrottu tieto ei tavoittanut niitä henkilöitä, 
jotka eivät päässeet osallistumaan palaveriin. Projektipäälliköt havaitsivat, että 
töiden valmistumisen seuraamiseen piti kiinnittää enemmän huomiota. Projekti-
päälliköiden piti viestiä enemmän ohjelmistosuunnittelijoille projektin aikataulus-
ta ja projektin työmäärästä. 
 
Osa sähköpostilla tehdyistä yrityksen toimintatapamuutoksista ymmärrettiin 
väärin tai ne eivät jostain syystä tavoittaneet kaikkia työntekijöitä. Tähän toimin-
tatapaan tehtiin muutos ja jatkossa kaikki uudet toimintatapamuutokset tiedotet-
tiin ensin kuukausittain pidettävässä henkilöstöpalaverissa ja tarvittaessa niistä 
muistutettiin sähköpostilla. 
 
Havaitsin, että yrityksessä toimii tehokkaasti epävirallinen viestintäkanava niin 
sanottu puskaradio. Puskaradion tehokas toimiminen ei ole välttämättä huono 
asia. Sen negatiivinen kaiku piilee mielestäni siinä, että puskaradiolla viestite-
tään yleensä enemmän negatiivisia asioita kuin positiivisia. Kohdeyrityksen 
puskaradion tehokas toimiminen johtuu havaintojeni mukaan siitä, että yritys 
toimii yhdessä toimitilassa ja henkilöstömäärä ei ole vielä suuri ja näin epäviral-
linen viestintä tavoitti hyvin jokaisen työntekijän. Puskaradion tehokas toimimi-
nen saattaa aiheuttaa tiimien sisällä sosiaalista syrjäytymistä, jos joku henkilö 
pois suljetaan viestinnän piiristä. Tällaista syrjäytymistä en havainnut kohdeyri-
tyksessä. 
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Opinnäytetyössä tehdyn henkilöstön työhyvinvointikyselyn aineiston analysoin-
nin perusteella työntekijät kokivat, että yhteistyö työkavereiden välillä oli toimi-
vaa. Yrityksen arvot ja strategia olivat hyvin koko henkilöstön tiedossa. Vuosien 
2011 ja 2012 välillä työyhteisössä yleisessä viestinnässä ja kommunikoinnissa 
oli tapahtunut muutosta hieman huonompaan suuntaan. Vuoden 2012  työhy-
vinvointikyselyn perusteella koettiin, että työilmapiiri ei olut ehkä niin kannustava 
eikä myönteinen kuin aikaisemman 2011 kyselytutkimuksen perusteella oli ole-
tettu. Saatujen vastausten perusteella yrityksen sisällä asioita ei käsitellä riittä-
vän avoimesti.  
 
Avoimuutta enemmän. 
 
Avoin työilmapiiri kasvavassa ja kehittyvässä työyhteisössä. 
 
Hyvä työyhteisö. Kasvu tuo mm. organisaation suurenemisen 
myötä mukanaan haasteita, jotka saadaan toivottavasti hoidettua 
mallikkaasti. Viestintää ja avoimuutta! 
 
Kyselyn perusteella luottamus oli jonkin verran huonontunut verrattuna aikai-
sempaan kyselytutkimukseen. Työntekijät kokivat, ettei työkaverilta saa ongel-
matilanteisiin riittävästi tukea. Kyselystä kävi ilmi, että henkilöstö ei tuo riittävästi 
esille omia mielipiteitään päätöksentekohetkellä. 
 
Vastausten perusteella työntekijät kokivat yhteistyön parantuneen työkaverei-
den välillä. Työntekijät sanoivat tukevansa työkavereitaan enemmän kuin aikai-
semmin. Tuloksissa ristiriitaisuutta herätti se, että itse koettiin tukevan enem-
män työkaveria kuin aikaisemmin, mutta työkaverilta koettiin saavan vähemmän 
tukea ristiriitatilanteissa kuin aikaisemmin. 
 
Yrityksen strategia, toimintatavat ja arvot olivat koko henkilöstöllä hyvin tiedos-
sa. Henkilöstö oli määritellyt yrityksen arvot yhdessä johdon kanssa ja näin 
henkilökunta oli tietoinen arvoista. Henkilökunta oli myös sitoutunut itse määrit-
telemiin arvoihin. IMS-toiminnanohjausjärjestelmän ansiosta henkilöstö oli tie-
toinen eri prosessien toimintatavoista ja tämä mahdollisti yhdenmukaisen toi-
mintatavan koko organisaatiossa. 
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Osa esimiestoimintaan liittyvistä tuloksista olivat hieman laskeneet vuodesta 
2011 vuoteen 2012. Vastausten perusteella parannettavia asioita oli esimiehen 
johtamistaidoissa, esimiehen kommunikoinnissa ja esimiehen antamassa tun-
nustuksessa. Esimiehillä oli hieman parannettavaa myös oikeudenmukaisuu-
dessa, kuuntelemisen taidoissa ja palautteen antamisessa. Kehittymistä toivot-
tiin myös korjaavan palautteen antamisessa, esimies positiivisen ilmapiirin luo-
jana sekä muutoksiin sitoutujana. 
 
Ei aivan kaikilta osin toimi aina. Esimerkillä johtaminen puuttuu aika pit-
kälti. Sen avulla johtamiseen saadaan enemmän laatua ja alaiset rupea-
vat arvostamaan. 
 
Kasvu näyttää aiheuttavan pieniä "kipuja. 
 
Parannusehdotuksia annettiin esimiestyöskentelyyn. 
 
Kuuntelemalla alaisiaan vieläkin paremmin sekä keskustelemalla mah-
dollisista tarvittavista kehityskohteista. 
 
Henkilökohtaisesti pidän myös yrityksen toiminnan läpinäkyvyyttä ja 
avointa keskustelukulttuuria henkilöstön hyvinvoinnin ja viihtyvyyden 
kannalta tärkeinä. 
 
Palaverikäytäntöön toivottiin muutosta. Palavereista haluttiin tehokkaampia, 
lyhyempiä ja niistä toivottiin muistioita. Kehityskeskustelut saivat hyvää palau-
tetta. Jokainen esimies piti työntekijöilleen kehityskeskustelun ja molemmat 
osapuolet kokivat tulevansa kuulluksi kehityskeskustelussa. Saatujen vastaus-
ten perusteella hiljaista tietoa jaettiin riittävästi. 
 
Työntekijöillä oli siis positiivinen asenne itsestä viestijänä, mutta puutteita ja 
parannettavaa nähtiin esimiesviestinnässä ja -toiminnassa. Parannettavaa näh-
tiin myös työkaverin viestintätaidoissa. Kokonaisuudessaan kuitenkin, työtyyty-
väisyys ja tyytyväisyys sisäiseen viestintään olivat tutkimuksen perusteella hie-
man huonontuneet. 
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Vuoden 2011 kyselytutkimuksen perusteella henkilöstötyytyväisyys oli 3,44 ja 
vuoden 2012 kyselytutkimuksen tulos oli 3,38. Henkilöstötyytyväisyys laski 0,06. 
Asia on huomionarvoinen, sillä vuoden verran oli jo pyritty parantamaan henki-
löstötyytyväisyyttä. Henkilöstön kanssa yhdessä sovituista korjaavista toimenpi-
teistä huolimatta henkilöstötyytyväisyyden tulos oli laskeva. Positiivista tässä on 
se, että rehellisen ja avoimen vastaustuloksen perusteella yrityksessä voidaan 
tehdä korjaavia toimenpiteitä esimiesten johtamistaitoihin ja sisäiseen viestin-
tään. 
7.2 Sisäisen viestinnän merkitys sekä vastuu sisäisestä viestinnästä 
Yleensä yrityksen nopea kasvu aiheuttaa muutosta. Kasvuvaiheessa olevassa 
yrityksessä muutoksia tapahtuu paljon ja nopeasti, ja niistä pitäisi pystyä infor-
moimaan työntekijöitä riittävän ajoissa, jotta reagoimiseen jää riittävästi aikaa. 
Nopeat muutokset vaativat esimieheltä liiketoiminnan seuraamista ja kykyä rea-
goida tulevaan tilanteeseen oikea-aikaisesti ja hallitusti. 
 
Kerätyn aineiston perusteella henkilöstö koki sisäisen viestinnän merkityksen 
korostuvan kasvuvaiheessa olevassa yrityksessä. Työntekijät olivat samaa 
mieltä siitä, että yrityksen sisällä tietoa pitää jakaa oikea-aikaisesti ja ennen 
kaikkea avoimesti. Viestinnän avoimuutta korostettiin erityisesti henkilöstöä se-
kä liiketoiminnan muutoksissa koskevissa asioissa.  
 
Tulosten perusteella sisäisellä viestinnällä koettiin olevan myös suuri merkitys 
henkilöstön työtyytyväisyyteen. Riittävä tiedonsaanti katsottiin parantavan työn-
tekijöiden luottamusta työnantajaa kohtaan. Ilman sisäistä viestintää asioita ei 
saada tehtyä eikä teetätettyä organisaatiossa. Palaverit ja kahdenkeskiset neu-
vottelut todettiin tehostavan arkityöskentelyä. 
 
Saatu aineisto osoitti, että sisäisen viestinnän vastuu kuuluu jokaiselle organi-
saation työntekijälle. Joidenkin henkilöiden rooli viestijänä nähtiin kuitenkin tär-
keämpänä riippuen työntekijän toimenkuvasta tai tehtävästä. Viestintävastuuta 
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annettiin tutkimuksen perusteella enemmän yrityksen toimitusjohtajalle ja joh-
dolle, esimiehille, luottamushenkilölle ja työsuojeluvaltuutetulle. 
 
Sisäisen viestinnän pitäisi kulkea ylhäältä alaspäin ja alhaalta ylöspäin, horison-
taalisesti sekä vertikaalisti ja informoinnin pitää olla jokaiselle työntekijälle päivit-
täistä työtä. Keskustelut lähimmän esimiehen kanssa nähtiin tärkeäksi. Keskus-
teluilla ja riittävällä kommunikoinnilla todettiin olevan merkitystä luottamuksen 
saamisessa sekä kuulluksi tulemisessa. Palautteen saaminen työstä katsottiin 
erittäin tärkeäksi. Työntekijät kertoivat päättelevänsä saamastaan palautteesta 
oman työsuorituksen riittävyyden ja onnistumisen. 
7.3 Sisäiset viestintäkanavat 
Saadun aineiston perusteella kohdeyrityksessä sisäisen viestinnän parhaiksi 
viestintäkanaviksi listattiin suullinen kasvokkaisviestintä, palaverit, sähköposti, 
tiedotustilaisuudet, palaverimuistiot, IMS-toiminnanohjausjärjestelmä, puhelin ja 
epävirallisista viestintäkanavista niin sanottu puskaradio. 
 
Sisäisen viestinnän parasta viestintätapaa kyseltäessä nousi vahvasti esille 
kasvokkaisviestintä ja suullinen viestintä yleensä. Kahdenkeskiset keskustelut 
ja palaverit pidettiin erittäin tärkeinä tiedon muuttumattomuuden takia. Kasvok-
kaisviestinnän vahvuutena pidettiin sitä, että viestijä voi heti viestintätilanteessa 
varmistaa, menikö viesti ymmärretysti ja halutulla tavalla perille. Kasvokkais-
viestinnän etuna pidettiin myös sitä, että viestin vastaanottaja tai viestijä pääsee 
tekemään mahdollisia lisäkysymyksiä keskustelun aikana. Joissakin vastauk-
sissa nousi esille sanattoman viestin merkitys. Osa vastaajista sanoi tarkkaile-
vansa myös sanatonta viestintää keskustelutilanteiden aikana. Yleensä suulli-
sen viestinnän etuna pidettiin viestin reaaliaikaisuutta. Suullisessa viestinnässä 
korostui myös mahdollisuus palautteenannolle ja tarvittaville lisäkysymyksille 
väärinkäsitysten ehkäisemiseksi. Hankalat asiat pitää tutkimuksen perusteella 
viestiä mahdollisimman nopeasti ja ehdottomasti suullisesti, ettei puskaradio 
pääse muuttamaan tietoa työyhteisössä. 
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Henkilöstöpalavereista ja tiedotustilaisuuksista toivottiin muistioita tai tiedotteita 
yhteiseen jakeluun. Jaettaessa viestintää viralliseen ja epäviralliseen viestin-
tään, tutkimuksessa korostui tässäkin tapauksessa avoimuus, reaaliaikaisuus ja 
suullinen viestintätapa. 
 
Vuoden 2012 alussa yrityksen muuttaessa uusiin toimitiloihin laitettiin seinälle 
ilmoitus- ja poissaolotaulu. Ilmoitustaululle on kerätty tietoa työterveyshuollosta, 
työergonomiasta, työsuhde-eduista ja työehtosopimuksesta. Osa haastatelluista 
korosti yrityksen käytössä olevan ilmoitustaulun merkitystä. Osa ei pitänyt sitä 
mitenkään merkityksellisenä.  
 
Saatujen vastausten perusteella voidaan päätellä, että IMS-
toiminnanohjausjärjestelmän käyttöönotto palvelee ainakin perehdytyksessä 
uutta työntekijää hyvin. Perehdytysaineisto oli hyvin saatavilla ja IMS-
toiminnanohjausjärjestelmästä löytyi koostetusti samasta paikasta yrityksen 
strategiat, yrityksen liikeidea ja prosessien toimintaohjeet. Esimiesten vastauk-
sissa IMS nousi esille hyvänä ja tehokkaana sisäisen viestinnän välineenä. 
Työntekijöiden näkökulmasta katsottuna IMS ei saanut suurta mainintaa. Puhe-
limella tapahtuva sisäinen viestintä nousi vain harvojen haastateltavien vasta-
uksissa esille. Puhelinta ei pidetty tärkeänä sisäisen viestinnän kanavana. Säh-
köpostikaan ei noussut vastauksissa erityisen tärkeäksi sisäisen viestinnän ka-
navaksi. Sähköpostia toivottiin käytettävän tilanteissa, jossa henkilöstölle yhtei-
sesti jaetaan sisäisiä tiedotteita tai muistioita. Työkohtaisissa tehtävätarkennuk-
sissa sähköposti nähtiin hyvänä viestintävälineenä. 
 
Kaikilla tutkimuksessa haastatelluilla esimiehillä oli samanlainen käsitys siitä, 
että sisäisellä viestinnällä voidaan innostaa henkilökuntaa uuden oppimiseen 
sekä jatkuvaan oppimiseen. Yrityksen henkilöstön kehittämiseen liittyvän vies-
tinnän todettiin kuuluvan pääsääntöisesti organisaation johdon ja esimiesten 
vastuulle. 
  
49 
8 JOHTOPÄÄTÖKSET 
Tämä opinnäytetyö on kehittämistehtävä, jonka avulla pyrin saamaan pohjatie-
toa kohdeyrityksen sisäisen viestinnän kehittämiselle. Opinnäytetyössä pereh-
dyin tietotekniikka-alalla olevan kasvuyrityksen sisäisen viestinnän tilaan ja sii-
hen, kuinka sisäistä viestintää pitää kehittää kohdeyrityksessä johtamisen nä-
kökulmasta. Yrityksen henkilöstö muodostuu asiantuntijoista ja tämä antaa vies-
tinnälle sekä johtamiselle erilaista perspektiiviä. Keräsin tutkimusaineiston kol-
mella eri metodilla, henkilöstöntyötyytyväisyyskyselyllä, henkilökohtaisilla haas-
tatteluilla ja omakohtaisella havainnoinnillani.  
 
Viestintäosaaminen on jokaiselle työntekijälle kuuluva tärkeä työyhteisötaito. 
Johtamisen näkökulmasta katsottuna viestintä kuuluu vahvasti myös asiantunti-
juuteen ja johtamiseen. Viestintäosaaminen muodostuu tiedoista, taidoista ja 
ennen kaikkea asenteesta. Ilman sisäistä viestintää työn tekeminen organisaa-
tiossa loppuu. Asiantuntijaorganisaatiossa asiantuntijalta odotetaan esiintymis-
taitoa, tiimiviestintää, projektiviestintää, kokousviestintää sekä konfliktien ratkai-
sutaitoa. Asiantuntijalla pitää olla myös neuvottelemisen taitoa, johtamisviestin-
nällisiä taitoja, viestintäteknologian hallintaa, tiedottamisen taitoja, kirjoitusvies-
tinnällisiä taitoja ja hyvää kielitaitoa.(Juholin 2010, 147.) 
 
Saamani tulokset eivät poikkea kirjallisuudessa esitetyistä sisäisen viestinnän 
tehtävistä ja haasteista. Saatujen tulosten perusteella mielestäni Juholinin nä-
kemys sisäisen viestinnän vastuun kuulumista jokaiselle yrityksen työntekijöille 
on oikea. Myös yrityskulttuuri muodostuu sisäisestä viestinnästä. Kehittämisteh-
tävä osoitti, että henkilöstön ja johdon välinen luottamus saadaan avoimella, 
rehellisellä ja oikea-aikaisella viestinnällä. Asiantuntijaorganisaatiossa viestin-
nän rooli korostuu. Asiantuntijan hyvä viestintätaito lisää innovointikykyä. IT-
alalla olevalle yritykselle innovointi on tärkeä strateginen tekijä, sillä yhdessä 
tekeminen ja tiedon jakaminen ovat tärkeitä innovaation lähteitä. 
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8.1 Sisäinen viestintä ja esimiehet 
Jokainen kehittämistehtävässä henkilökohtaiseen haastatteluun valittu henkilö 
piti sisäistä viestintää erityisen tärkeänä esimiehen työvälineenä. Koko henkilös-
tön viestinnälliset taidot korostuvat ennen kaikkea arkityöskentelyssä. Viestin-
nällä jalkautetaan yrityksen toimintatavat henkilöstön keskuuteen. Sisäinen 
viestintä nähtiin arvokkaana ja tärkeänä arjessa, mutta kuten kirjallisuudessakin 
todetaan (Korhonen & Rajala 2011, 34), sisäisen viestinnän koettiin kohdeyri-
tyksessä jäävän ulkoisen viestinnän näennäisen tärkeyden takia taka-alalle. 
 
Henkilöstön palautteen perusteella, työntekijöiden onnistumisia ja positiivisia 
asioita ei vastausten perusteella huomioitu vielä tarpeeksi. Johto ja henkilöstö 
olivat samaa mieltä siitä, että viestinnän tulee olla luottamuksellista, avointa ja 
viestinnän pitää tukea työyhteisön arkea. Tulosten mukaan henkilöstön sitout-
tamisessa ja uusien työntekijöiden perehdyttämisessä oli onnistuttu hyvin.  
 
Kohdeyrityksen johdon antamia tavoitteita sisäiselle viestinnälle ovat arvojen 
jalkauttaminen, liiketoiminnan suunnan selkeyttäminen ja yritystoiminnan mah-
dollistaminen. Henkilöstö oli yhdessä johdon kanssa määritellyt yrityksen arvot, 
joten arvojen jalkauttamisessa oli onnistuttu. Palaverikäytäntöjä oli muutettu ja 
muistioita tehtiin jokaisesta palavereista. Kehityskeskusteluiden pitäminen koko 
henkilöstölle toteutui hyvin. 
 
Sisäistä viestintää arkityöskentelyn johtamisen työvälineenä ei kohdeyritykses-
sä osattu vielä riittävästi huomioida. Palautekulttuuria tulee kehittää lisäämällä 
palautteen antamista sekä parantamalla palautteen antamistapaa. Palauteso-
pimuksella on mahdollista aktivoida palautteen antamista sekä vastaanottamis-
ta. Tulosten perusteella esimiehet kokivat sisäisen viestinnän vastuun kuuluvan 
kaikille.  Henkilöstön vastausten perusteella sisäisestä viestinnästä päävastuu 
kuuluu yrityksen johdolle, esimiehille ja luottamushenkilölle. Tässä oli esimies-
ten ja henkilöstön käsitysten välillä ristiriitaa. Oman havainnointini perusteella 
esimiehille annettiin viestintävastuuta, ja heidän pitää ottaa enemmän vastuuta 
avoimemmasta viestinnästä. Tulosten perusteella myös koko henkilöstön pitää 
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ottaa enemmän vastuuta avoimemmasta viestinnästä. Alkaneella esimieskoulu-
tuksella pyritään valmentamaan esimiehiä päivittäiseen esimiestyöskentelyyn ja 
kommunikointiin tiimien kanssa. 
 
Korhonen ja Rajala (2011, 83) toteavat, että yrityksen johdon ja esimiesten pi-
tää jokapäiväisessä toiminnassaan tuoda esille sisäisen viestinnän tärkeys. Si-
säisen viestinnän tulee olla myös osittain suunniteltua. Yrityksessä tulee tehdä 
viestintäsuunnitelma, jossa määritellään yrityksen sisäinen ja ulkoinen viestintä-
tapa. Sisäisen viestinnän suunnitelmassa määritellään mm. kehityskeskustelui-
den pitämisestä, palaverikäytännöstä, tiedotteiden ja muistioiden laatimisesta, 
viestinnän vastuusta ja viestintäkanavien käyttämisestä.  Osa sisäisestä vies-
tinnästä on arkityöskentelyssä tapahtuvaa spontaania viestintää. Arkityöskente-
lyn viestinnällinen vastuu kuuluu koko henkilöstölle. 
 
Organisaation nopeassa ja dynaamisessa kasvussa esimiesten rooli korostuu. 
Muutoksista tiedottaminen korostaa myös esimiehen johtamisen viestintätaitoja. 
Kehittämistehtävän mukaan kohdeyrityksessä esimiesten viestinnän määrää, 
viestinnän laatua, valittua viestintäkanava ja esimiehen kuuntelemisen taitoa 
tulee kehittää. Monesti kuuntelemiselle ei anneta riittävästi tilaa ja ratkaisuehdo-
tus on jo annettu, ennen kuin asia on kuunneltu loppuun saakka. 
 
Muutostilanteessa myös viestinnän oikea-aikaisuus korostuu. Kasvavassa or-
ganisaatiossa pitää jalkauttaa nopeallakin aikataululla uusia asioita tai muuttu-
via käytäntöjä. Nämä uusien tai muuttuneiden toimintatapojen jalkauttaminen 
ovat esimiehen viestinnällisiä tehtäviä.  
 
Tulosten perusteella sisäisellä viestinnällä on suuri merkitys henkilöstötyytyväi-
syyteen. Tyytyväinen henkilöstö on hyvä kanava yrityksen maineen luojana. 
Myös Juholin (2006, 145) on esittänyt sisäisen viestinnän tärkeyden henkilöstö-
tyytyväisyyden ja hyvän yritysmaineen luojana. Henkilöstön tyytyväisyys näkyy 
liiketoiminnan tuottavuudessa (Korhonen & Rajala 2011, 35). Tutkimuksen pe-
rusteella johto tiedosti henkilöstötyytyväisyyden ja yritysmenestyksen korrelaa-
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tion. Henkilöstön sitoutumiseen, viihtyvyyteen ja avoimeen tiedottamiseen halu-
taan panostaa ja niitä halutaan kehittää. 
8.2 Tutkimuksen arviointi 
Tässä kehitystehtävässä kohdeyrityksen sisäistä viestintää tutkin tapaustutki-
muksen menetelmin. Opinnäytetyön aineiston tiedonkeruumenetelmiä valitessa 
kiinnitin huomiota mahdollisimman laajaan ja monipuoliseen analysoitavan ai-
neiston saantiin. Aineiston keruumenetelmiksi valikoituivat kyselytutkimus, toi-
mintaympäristön havainnointi sekä henkilökohtaiset haastattelut ennakolta vali-
tuille henkilöille. Havainnoinnin ja haastattelun yhdistäminen takasi vastaajan 
rehellisen mielipiteen kysytystä asiasta. 
 
Tutkittaessa yrityksen sisäisen viestinnän tilaa, tutkimusajan pitää olla riittävän 
pitkä. Tässä kehittämistehtävässä tutkimusaika oli 18 kuukautta, mikä mielestä-
ni oli sopiva. 
 
Kohdeyrityksen sukupuolijakauma on tietotekniikka-alalle ominainen. Noin 10 % 
työntekijöistä on naisia ja 90 % miehiä. Kun vertasin saatuja tuloksia tutkimuk-
siin, jotka olivat tehty naisvaltaiselle hoitoalalle ja valtakunnallisessa isossa yri-
tyksessä, niin saadut tulokset eivät poikenneet aikaisemmista tutkimustuloksis-
ta. Tästä voidaan päätellä, ettei henkilöstön sukupuolijakauma vaikuta olennai-
sesti sisäisen viestinnän tärkeyteen. Sisäisen viestinnän merkitys tulee johdon 
ja esimiesten tiedon jalkauttamisen tarpeesta ja henkilöstön tiedonsaantitar-
peesta. Ilman sisäistä viestintää on mahdotonta johtaa yritystä. 
 
Tulosten perusteella sisäisen viestinnän avoimuus nousi merkitykseltään korke-
alle. Yleensä pienissä ja keskisuurissa yrityksissä viestinnän avoimuus ja lä-
pinäkyvyys korostuvat. Suurissa yrityksissä henkilöstö ei ole niin tuttua toisten-
sa kanssa ja sisäinen viestintä on monesti isoissa yrityksissä formaalimpaa. 
Palautteen saaminen nousi henkilöstön keskuudessa korkealle. Palaute on hy-
vä työvälinen esimiehelle viestittää alaiselleen tavoitteesta sekä työn etenemi-
sestä ja onnistumisesta. Kiittävällä palautteella motivoidaan ja innostetaan työn-
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tekijää. Korjaavalla palautteella ohjataan ja sekä annetaan mahdollisuus uuden 
oppimiselle. Palautteen antamisessa on tärkeää kiinnittää huomio palautteen 
antotapaan. Jos palautteen saaminen on haasteellista, sitä kannattaa opetella. 
 
Tämän hetkinen teknologian kehitys mahdollistaa monipuoliset sisäiset viestin-
täkanavat. Tulosten perusteella henkilöstö arvostaa kuitenkin eniten henkilökoh-
taista keskustelua. Keskustelut voivat olla virallisia tai epävirallisia. Henkilökoh-
taisissa keskusteluissa läsnäolo, tiedon muuttumattomuus ja ei sanallisen vies-
tin saaminen korostuvat. 
 
Kehittämistehtävän tekemistä edesauttoi se, että tutkijana olin itse työssä koh-
deyrityksessä. Tämä helpotti aineiston analysointia ja haastatteluiden tekemis-
tä. Koska haastattelija ja haasteltava tunsivat toisensa hyvin, olivat haastattelut 
hyvin rentoja ja eikä jännittämistä ollut haastattelujen aikana havaittavissa. 
 
Tulosten perusteella henkilöstötyytyväisyys on suoraan riippuvainen sisäisen 
viestinnän laadusta ja määrästä. Esimiesten viestinnällisen taidot nousivat tär-
keiksi osaamisen taidoiksi johtamisen työkaluna. Ilman viestintää ei voi johtaa. 
Yritys ei selviydy arkityöstään ilman sisäistä kommunikointia. Esimiehiltä toivot-
tiin palautteenantokykyä, kahdenkeskisiä keskusteluja, avoimuutta, kuuntele-
misentaitoa ja rehellisyyttä. 
8.3 Jatkotutkimusmahdollisuuksia ja pohdintaa 
Opinnäytetyötä tehdessä tekijä joutuu rajaamaan kehittämistehtävän käsittä-
mään tiettyä ilmiötä. Kehittämistyön tekijänä ensisijainen toiveeni on, että saa-
maani hyvää pohja-aineistoa voidaan hyödyntää yrityksen sisäiseen viestintään 
liittyvissä kehittämistarpeissa.  
 
Päällimmäisenä tämän kehittämistehtävän jatkotutkimusaiheena on kiinnosta-
vaa tutkia, miten nyt valmistunut opinnäytetyö kehitti todellisuudessa kohdeyri-
tyksen sisäistä viestintää. Tulevaisuuden näkökulmasta katsottuna ensimmäi-
senä mielenkiintoisena jatkotutkimuksen kohteena on selvittää, kuinka yleistyvä 
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sosiaalinen media muuttaa sisäistä viestintää. Toisena kiinnostavana tutkimus-
aiheena olisi selvittää kuinka palautteen lisääminen vaikuttaa henkilöstön moti-
vaatioon ja uuden oppimiseen. 
 
Kehittämistehtävän tekeminen oli haastava prosessi. Tiedon hankkiminen, tie-
don jäsentäminen ja tekstin tuottaminen vaativat aikaa. Opinnäytetyön aikana 
suurin haaste työn etenemiselle tuli käytettävästä ajasta. Tutkittavan aiheen 
mielenkiintoisuus auttoi kuitenkin työn etenemisessä. Tulkittavaa aineistoa ja 
kirjallisuutta oli riittävästi saatavilla. Myös aikaisempia tutkimuksia aiheesta eri 
aloille oli runsaasti. 
 
Opinnäytetyötä tehdessäni huomasin kuinka, tärkeästä yrityksen resurssista on 
kyse. Erityisesti kasvuyrityksessä sisäinen viestintä johtamisen työkaluna koros-
tuu. Ilman sisäistä viestintää yrityksellä ei ole mahdollista toimia ja viedä muu-
toksia hallitusti henkilöstön tietoisuuteen. Työtä tehdessä opin palautteen merki-
tyksen. Palaute on tärkeää ja edellytys oppimiselle sekä kehittymiselle.  
 
Johtamisen näkökulmasta katsottuna ammatilliseen kehittymiseeni opinnäytetyö 
antoi paljon. Johtamiseen liittyvän kirjallisuuden läpikäyminen selkeytti johtami-
sen tuomia vaateita ja haasteita. Opinnäytetyön aikana omaksuin myös syvälli-
semmin asioita, joita olin opiskellut ylemmän korkeakoulun opintojeni aikana. 
Opinnäytetyötä tehdessä voin runsaasti hyödyntää opiskelujeni aikana saa-
maani teoriaa ja oppia uutta erityisesti yrityksen sisäisestä viestinnästä ja joh-
tamisesta. Johtaminen on haastavaa ja jatkuvaa oppimista. Uuden oppiminen ja 
itsensä kehittäminen tekevät johtamisesta mielenkiintoisen asian. Oma oppi-
misprosessini on kehittyä viestijänä sekä palautteen antajana ja saajana. Palau-
te on monitasoinen työkalu niin johtamisessa kuin oppimisessakin. Erityisesti 
kehittävän palautteen saaminen tuottaa monelle haasteita. Oikea tapa antaa 
palautetta vaatii myös harjoittelua. 
 
Ahonen ja Lohtaja-Ahonen määrittelevät palautteen lahjaksi. Palaute vähentää 
olettamuksia ja tuo näkymättömän näkyväksi. Palaute on kehittämisen työväline 
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sekä esimiehelle, että koko henkilöstölle. Alla on lainaus Ahosen ja Lohtaja-
Ahosen (2011) käsityksestä palautteen voima. 
 
Palaute valaisee. Se tekee näkymättömän näkyväksi. Palaute tarjoaa tie-
toa, jonka avulla opin näkemään toimintani vaikutuksen toisiin ihmisiin. 
Kun saan kannustusta, näen, missä onnistuin, ja voin toistaa suorituksen. 
Kun näen virheeni, voin tarttua niihin ja korjata ne.  
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Liite 1             1(1) 
 
 
Yksilöhaastattelun kysymykset 
 
1. Mikä on sisäisen viestinnän merkitys sinulle työssäsi? 
 
2. Sisäisen viestinnän viralliset kanavat (sähköposti, puhelin, tiedotustilai-
suudet, palaverit, keskustelut, laatujärjestelmä) laita ne perustellusti tär-
keysjärjestykseen. Voit myös mainita muita kanavia. 
 
3. Miten koet itsesi viestijänä 
a)  Mistä asioista viestit? 
b)  Kenelle viestit? 
c) Minkä kanavan tai välineen koet tehokkaaksi omassa toimenku-
vassasi? 
 
4. Miten koet sisäisen viestinnän vaikutuksen työtyytyväisyyteen? 
 
5. Ketkä harrastavat sisäistä viestintää ja kenelle mielestäsi yrityksen sisäi-
sen viestinnän vastuu kuuluu? Perustele vastauksesi. 
 
6. Miten kehittäisit tämän hetkistä sisäistä viestintää? 
 
Liite 2           1(2) 
 
 
Työhyvinvointikyselyn yleisiä aihealueita 
 
1. Yhteistyö työkavereiden välillä on toimiva 
2. Työilmapiiri on myönteinen ja kannustava 
3. Asioita käsitellään avoimesti? 
4. Työyhteisössä vallitsee keskinäinen luottamus ja rehellisyys? 
5. Aloitetoimintaa ja luovuutta arvostetaan? 
6. Kerron oman mielipiteeni päätöksenteko hetkellä? 
7. Työkaverit tukevat minua työtehtävissäni? 
8. Tuen työkavereita heidän työtehtävissä? 
9. Saan riittävästi palautetta työkavereilta? 
10. Saan palautetta rakentavassa muodossa? 
11. Yrityksessä on selkeät arvot ja tunnen ne? 
12. Tunnen yritykset strategian ja tavoitteet? 
 
Miten tyytyväinen olen lähimpään esimieheeni? 
1. Suhteesi lähimpään esimieheen yleisesti? 
2. Esimiehesi johtamistaidot? 
3. Kommunikointi esimiehesi kanssa? 
4. Esimieheltäsi saama tunnustus tekemästäsi työstä? 
 
 
 
 
Liite 2           2(2) 
 
 
Kuinka hyvin seuraavat väittämät sopivat lähimpään esimieheesi? 
1. Lähiesimieheni on tasapuolinen ja oikeudenmukainen? 
2. Lähiesimieheni kuuntelee työntekijöiden mielipiteitä? 
3. Lähiesimieheni puuttuu epäkohtiin välittömästi? 
4. Lähiesimieheni huolehtii/valvoo sovittujen uudistuksien toteutumisesta? 
5. Lähiesimieheni tuntee työnkuvani? 
6. Lähiesimieheni antaa palautetta työstäni? 
7. Saamani palaute tulee rakentavasti? 
8. Lähiesimieheni on aktiivinen työyhteisön kehittämisessä? 
9. Lähiesimieheni luo toiminnallaan positiivista ilmapiiriä? 
 
Sisäiseen viestintää liittyviä kysymyksiä 
1. Työyhteisön palaverikäytäntö on toimiva? 
2. Raportointikäytäntö on toimiva? 
3. Kehityskeskusteluita esimiehen kanssa on riittävästi? 
4. ”Hiljaista tietoa” jaetaan riittävästi? 
 
